FABI – FEDERDIRIGENTICREDITO – SINFUB

PER IL CONTRATTO DEI BANCARI

__________________________________________________________________

Linee  guida

per la preparazione della piattaforma rivendicativa del CCNL ABI

PRESENTAZIONE

Il percorso di avvicinamento al rinnovo di un Contratto nazionale non è mai stato agevole, in nessun tempo storico precedente.

Questo, però, è un tempo diverso: da alcuni anni, infatti, vi è stato un cambio d’epoca, il quale può essere definito, in estrema sintesi, come l’era della flessibilità globale. Definizione che contiene un sé le due caratteristiche essenziali dei nostri giorni.

Con essa occorre fare i conti, e di essa occorre avere piena consapevolezza, senza inutili illusioni, ma anche senza rassegnazione alcuna se si vuole ottenere il governo dei processi di cambiamento, comunque inevitabili. Occorre, dunque essere conseguenti 

La prima conseguenza, infatti, è quella di aver predisposto, come Fabi, Federdirigenti e Sinfub, le linee guida di una piattaforma contrattuale, all’interno delle quali sono contenuti i principali capitoli che dovranno informare i testi definitivi.

Linee guida, appunto, non capitoli che contengano una normativa definita e compiuta. Un’area di argomentazioni sindacali aperta ai suggerimenti ed al contributo delle lavoratici e dei lavoratori, al fine di poter essere rielaborata in un testo organico e definitivo.

Solo allora si potrà parlare di un vera e propria piattaforma da sottoporre al confronto in sede di trattativa.

La seconda è la coerenza con la nostra epoca, che deve tener conto, tra l’altro, di una migliore valorizzazione della professionalità del bancario, a tutti i livelli di competenza; proprio in virtù della continua articolazione dei ruoli specialistici, i quali richiedono abilità nuove e formazione continua.

E’ con queste rapide riflessioni che consegniamo il lavoro di preparazione alla valutazione ed al giudizio dei bancari.

ANALISI DELLA SITUAZIONE

Le nostre analisi sull’evoluzione del settore evidenziano il buon andamento dello stesso ed il raggiungimento degli obiettivi di riposizionamento, nella competizione con i sistemi Bancari europei e nel rapporto costo del lavoro/margine di intermediazione, come riconosciuto anche dal Governatore della Banca d’Italia nella sua relazione del 31 maggio 2003. 

Quest’ultima evidenzia, ad esempio, che: 

· il costo del lavoro pro-capite a prezzi costanti è sceso da 53.700 euro del 1999 a 52.500 euro nel 2002, con una diminuzione del 2,23%;

· il rapporto costo del lavoro/margine di intermediazione è sceso dal 43% del 1997 al 35,4% del 1999, per posizionarsi infine al 32,7% nel 2002;
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nel 2001 lo stesso indicatore costo del lavoro/margine di intermediazione era del 30,3% in Italia, del 37,1% in Germania, del 34% in Spagna e del 28% nel Regno Unito, dove però gli oneri fiscali e contributivi sono molto più bassi. 

Riteniamo in ogni caso di poter considerare superata la crisi strutturale del settore.

Il processo di ristrutturazione non ha ancora consentito la piena valorizzazione della qualità professionale del bancario (formazione permanente, sviluppo professionale e valutazione della prestazione). Le ricerche più recenti (Prometeia, Enbicredito), a partire dal vantaggio competitivo derivante dagli investimenti sul capitale umano, fanno emergere la debolezza del sistema su questi capitoli. Da qui la necessità di perfezionare il contratto per valorizzare il capitale intellettuale e la qualità professionale della categoria, migliorando gli assetti normativi ed aumentando il valore delle retribuzioni. 

Intendiamo ribadire la volontà di gestire le relazioni industriali con modalità concertative, riconfermando il confronto sulle analisi, al fine di individuare soluzioni condivise, che privilegino, per il sindacato, il ruolo di governo della categoria.

Il rinnovo contrattuale deve:

· partire dall’assetto contrattuale esistente, prevedendo modifiche indispensabili a garantire il superamento delle contraddizioni emerse nella gestione di questi anni;

· consolidare il ruolo del sindacato nelle aziende e nei gruppi rafforzando le procedure su: formazione continua, avanzamenti professionali, ruoli chiave, sistema valutativo, sistema incentivante;

· garantire a tutte le lavoratrici/lavoratori una crescita salariale che salvaguardi il potere reale d’acquisto delle retribuzioni e riconosca, inoltre, quella parte dei risultati ottenuti dal sistema e non distribuiti adeguatamente dalle aziende;

· sviluppare un confronto sulla politica sociale e l’impegno etico delle imprese sul territorio, a partire dalla gestione dei bilanci sociali, prevedendo, in tal senso, un confronto tra le parti (Azienda-Sindacato).

Sviluppo del Meridione

Analogo confronto va previsto, in merito alla gestione dei flussi finanziari garantiti dalle Aziende che operano in Meridione, a favore delle economie locali e dello sviluppo del Sud del Paese. In tal senso è opportuno prevedere un Osservatorio tra Associazione datoriale e OO.SS. per consentire il monitoraggio del fenomeno.

AREA CONTRATTUALE

salvaguardare i livelli occupazionali

L’area contrattuale deve salvaguardare i livelli occupazionali della categoria, mantenendo all’interno della stessa le professioni dell’area bancaria, finanziaria  e della riscossione tributi: 

· intervenendo sui contratti complementari, nel rispetto degli impegni già assunti, e disciplinando a tal fine la materia dell’art. 3 del vecchio CCNL;

· ipotizzando, inoltre, un  contratto complementare del credito per le lavoratrici/ lavoratori delle esattorie, alla luce del riposizionamento in corso dell’attività esattoriale.

riconoscimento della categoria che lavora per l’area finanza

Per i Promotori finanziari si dovrà ottenere il riconoscimento della categoria che opera per l’area finanza (credito e assicurazioni), con un sistema di regole certe. L’accordo collettivo nazionale per i promotori agenti, che lavorano per le banche e per le società collegate/controllate dalle medesime, dovrà necessariamente individuare un sistema di previdenza specifico, che superi le contraddizioni di Enasarco. Per i promotori finanziari dipendenti dovranno essere ricercate adeguate risposte contrattuali alle loro specificità professionali (tutele individuali circa le disposizioni della Consob, inquadramenti, aggiornamento professionale, orari, eventuali rimborsi spese, come ad esempio, spese iscrizione all’Albo, spese per uso mezzo proprio). 

GESTIONE DELLE RISORSE UMANE III^ AREA

Il rinnovo del CCNL presuppone l’analisi dell’evoluzione dei modelli organizzativi delle banche, con le conseguenti ricadute sulla professionalità e sulla formazione per le lavoratrici/lavoratori.

Il sistema bancario sta infatti attestandosi, dopo le diverse fasi di presidio universale del mercato, in una differenziazione della clientela tra “mercato–privati” e “mercato –imprese”.

Il ritorno al cliente “famiglia” risulta, inoltre, un dato omogeneo nel sistema, a motivo dell’elevata propensione al risparmio che caratterizza questo segmento. Ancor di più in una fase di deflusso dal risparmio gestito e in un clima di incertezza economica sul futuro.

L’assetto societario dei gruppi bancari non modifica questa tendenza evolutiva, la quale ricomprende anche una maggiore attenzione verso la piccola impresa, che ha sempre rappresentato l’ossatura economica del sistema produttivo ed è tornata determinante dopo la crisi dei grandi gruppi industriali.

Queste nuove linee organizzative fanno emergere l’esigenza di nuove professionalità, ai diversi livelli della terza area, che presuppongono nuove competenze, maggiori capacità di relazione, di gestione del cliente e di coordinamento dei collaboratori.

Rispetto ad un evidente mutamento dell’organizzazione del lavoro, riaffermiamo il principio della contrattazione dei nuovi inquadramenti, dei percorsi professionali e formativi e la definizione di un sistema valutativo e incentivante che riconosca il valore del singolo all’interno del gruppo di lavoro, nel rispetto delle pari opportunità tra uomo e donna.

In assenza di regole definite, infatti, le modifiche organizzative offrono alle aziende ampi spazi di discrezionalità e di “elusione” contrattuale.

La proposta di valorizzazione della III area professionale si articola su:  

· formazione continua certificata e legata al sistema valutativo e allo sviluppo professionale: va comunque arricchito l’impianto negoziale su tali argomenti per garantire l’oggettività, la trasparenza dei criteri e la fruibilità degli stessi da parte della lavoratrice/lavoratore, nonché delle OO.SS.;

·  riconoscimento delle professionalità presenti ed emergenti nei diversi livelli della terza area, a cui far corrispondere una politica che rivaluti le retribuzioni, in coerenza con l’obiettivo della valorizzazione delle prestazioni dell’area medesima. 

La terza area professionale, che ricomprende la più parte delle lavoratrici/lavoratori della categoria, deve diventare il luogo in cui si forma e si sviluppa la qualità del lavoro bancario.

centralità della formazione

Un aspetto centrale per accrescere la professionalità delle singole lavoratrici/ lavoratori è rappresentato dalla formazione. 

Le Aziende devono elaborare progetti formativi che interessino tutte le lavoratrici/ lavoratori, capaci di superare la logica del mero addestramento, di per sé utile, ma non sufficiente a garantirne la reale crescita professionale.

Per le lavoratrici/lavoratori della terza area la formazione dovrà essere continua e certificata, disegnando annualmente percorsi formativi completi, ricompresi nel  pacchetto delle 50 ore. 

La partecipazione delle lavoratrici/lavoratori dovrà essere garantita anche attraverso periodiche verifiche con il sindacato aziendale. Le verifiche dovranno riguardare sia il numero dei partecipanti sia le modalità definite dalle aziende, per favorire la partecipazione ai corsi della singola lavoratrice/lavoratore.

Dev’essere accentuato, a livello aziendale, il ruolo del sindacato nella gestione e nella scelta dei criteri di valutazione professionale, garantendo alle lavoratrici/lavoratori oggettività, trasparenza e possibilità di concordare il proprio piano di crescita formativa e di sviluppo professionale.

I tempi di maturazione dell’inquadramento e del ruolo professionale nell’ambito della terza area, il piano formativo concordato e i criteri oggettivi del sistema valutativo costituiscono elementi essenziali del percorso professionale che verrà formalizzato alla singola lavoratrice/lavoratore al momento dell’inserimento nel percorso stesso e sarà monitorato annualmente in sede di valutazione.

ORARI DI LAVORO

Il capitolo “banca delle ore – flessibilità” va rivisitato sulla base della premessa già fatta in merito alla questione legata al costo del lavoro. 

Infatti, le norme contenute nel contratto collettivo del luglio 1999 scaturivano da una congiuntura sfavorevole del settore del credito ed adeguavano, pertanto, la flessibilità alla realtà dello stesso. Superato lo stato di crisi, le norme contrattuali possono, di conseguenza, trovare idonei correttivi. 

Abbiamo preso atto di come l’intera norma presenti ancora obiettive difficoltà applicative, soprattutto relativamente ai criteri di recupero. 

Sulla base di queste considerazioni, il nuovo contratto dovrà consentire una più libera scelta per le  lavoratrici/lavoratori su come gestire le prestazioni di lavoro eccedenti le ordinarie. Ferme restando alcune regole basilari (limite giornaliero, limite settimanale, monte ore annuo pro capite non superiore a 100 ore) la lavoratrice/lavoratore potrà, di volta in volta, scegliere se accantonare le ore di lavoro straordinario in banca delle ore, oppure optare per la retribuzione corrispondente. 

Se la lavoratrice/lavoratore privilegerà la banca delle ore, il quantitativo accantonato potrà essere utilizzato entro l’anno di competenza, oppure, in caso di impossibilità, il quantitativo accantonato potrà sommarsi alle ferie dell’anno successivo. 

Riteniamo che questa semplificazione normativa garantisca alle lavoratrici/lavoratori la certezza della fruibilità delle prestazioni straordinarie, ampliando contemporaneamente le possibilità di scelta. 

Occorre, inoltre, estendere la fruibilità della banca delle ore anche alle lavoratrici/lavoratori a part-time.

Eventuali riduzioni di orario di lavoro generalizzate – che devono essere effettivamente esigibili per tutte le categorie – dovranno risultare compatibili con altre esigenze rivendicative di crescita salariale prospettate nella piattaforma, oltre che con le politiche complessive sugli orari di lavoro del nostro paese.

Andranno esaminate le situazioni delle lavoratrici/lavoratori inseriti in turni disagiati o soggetti a particolari condizioni, prevedendo riduzioni mirate dell’orario di lavoro. 

SISTEMA INCENTIVANTE

Appare del tutto anacronistico il dispositivo contrattuale vigente che prevede una informativa fornita dall’azienda alle OO.SS. prima dell’applicazione dei premi incentivanti.

La stessa rilevante dimensione assunta dai medesimi impone un riesame del dettato contrattuale e una maggiore trasparenza. L’attuale struttura non consente un reale coinvolgimento di tutte le lavoratrici/lavoratori. 

Pertanto, per superare i limiti riscontrati, andranno negoziati in sede aziendale i criteri e le modalità di assegnazione, garantendo: 

· i contributi indiretti delle lavoratrici/lavoratori; 

· i part-time; 

· i contratti a tempo determinato;

· i periodi di astensione per: maternità,
congedi parentali, assistenza ai familiari;

· i contributi delle lavoratrici e dei lavoratori che ricoprono incarichi di rilevanza sociale e sindacale.

Si dovrà inoltre prevedere un incontro annuale in cui:

· verificare il rispetto dei criteri di attribuzione e i tempi di corresponsione;

· i premi complessivamente assegnati e il loro dettaglio per gruppo omogeneo.

Previdenza e Assistenza

Le aziende e/o i gruppi in occasione del rinnovo dei CIA garantiranno a tutte le lavoratrici/lavoratori la previdenza complementare e un sistema di assistenza sanitaria.

QUADRI DIRETTIVI

Il CCNL unico di categoria dell’11.7.1999 ha dovuto gestire il processo di trasformazione e omogeneizzazione dei precedenti 4 contratti collettivi e della unificazione delle categorie dei Quadri e Funzionari in una unica nuova categoria, quella dei Quadri Direttivi.

La necessità primaria, alla luce dell’esperienza maturata nel passato quadriennio, è quella di garantire ai Quadri Direttivi risposte coerenti alle loro aspettative, attraverso il riconoscimento delle professionalità espresse e delle disponibilità assicurate, anche con il necessario adeguamento delle precedenti norme. 

Vanno, quindi, prioritariamente riconsiderate le modalità di relazione tra le OO.SS. e le Aziende, al fine di trasformare l’odierna “trattativa debole” in “vera trattativa”. Ciò dovrà avvenire attraverso  l’individuazione di momenti negoziali aziendali, indispensabili per superare la distorta e  unilaterale applicazione del CCNL da parte delle aziende.

Inoltre, attraverso la unificazione dei trattamenti normativi ed economici orientata ad un sostanziale miglioramento complessivo, va perseguito l’obiettivo tendenziale dell’unitarietà e omogeneità della Categoria dei Quadri Direttivi.
Livelli retributivi  

In generale vi è oggi la necessità, per il Quadro Direttivo, di un adeguamento retributivo per meglio rispondere:

· alle professionalità maturate e/o richieste;

· ai livelli di responsabilità attribuiti;

· alle prestazioni dovute.

In particolare:

· Le contraddizioni emerse in alcune norme di raccordo, a suo tempo sistemate con incrementi di salario assorbibile (ad esempio l’incremento minimo di 3 milioni di lire per le promozioni dal 2° al 3° livello), andranno superate attraverso un aumento della retribuzione annua, piuttosto che con aumenti temporanei. 

· Va rilevato che lo sviluppo professionale dei Quadri Direttivi è, oggi, compresso dalla previsione contrattuale di solo 4 livelli retributivi. Pertanto, al fine di dare concretezza alla prospettiva di crescita professionale ed economica degli appartenenti alla categoria, vanno individuati, all’interno dell’area stessa, due ulteriori livelli oltre il quarto, per i quali saranno previste le opportune declaratorie nazionali.

Prestazione lavorativa

Per quanto attiene alla prestazione lavorativa, si devono superare alcune contraddizioni che riguardano:

a) la difficile gestione dei concetti di autogestione e autocertificazione;

b) il valore della forfetizzazione dello straordinario;

c) la definizione oggettiva del concetto di congruità della prestazione per tutti i livelli dei Quadri Direttivi.

a) Autogestione

Il concetto di autogestione ha rappresentato, per i Quadri Direttivi di 1° e 2° livello, l’assoluta novità introdotta dall’ultimo CCNL. Tuttavia, oggi solo in rarissimi casi il Quadro Direttivo di 1° e 2° livello ha potuto esercitare tale strumento di gestione del proprio orario di lavoro.

Vanno quindi individuate, per renderla effettivamente fruibile,  regole trasparenti e cogenti.

b) Forfetizzazione

La prestazione lavorativa del Quadro Direttivo di 1° e 2° livello è regolamentata, a compensazione del maggior impegno prestato, dalla cosiddetta forfetizzazione dello straordinario. 

Tale forfetizzazione non riesce a remunerare pienamente, per il Quadro Direttivo, l’impegno temporale aggiuntivo.

Pertanto, la forfetizzazione dello straordinario va quantificata in relazione alla reale quantità di ore dovute (10 ore medie mensili) e va quindi richiesto un incremento del parametro retributivo che porti al sostanziale raddoppio dell’attuale forfetizzazione, affinché si garantisca il pieno riconoscimento delle prestazioni richieste.

c) Congruità

Va concordata una definizione oggettiva del concetto di congruità della prestazione per tutti i livelli dei Quadri Direttivi.

Pertanto,  in sede aziendale va previsto un confronto annuale per:

· rendere trasparente ed oggettiva l’interpretazione del concetto di congruità della prestazione eccedente i limiti temporali coperti dalla forfetizzazione;

· individuare regole certe e criteri trasparenti per l’autocertificazione, che dovrà diventare mensile;

· garantire ai Quadri Direttivi oltre il 2° livello, il riconoscimento dell’impegno temporale particolarmente significativo.

Ruoli Chiave

Per i Quadri Direttivi dal 4° livello in su, lo sviluppo professionale è correlato anche alla individuazione dei Ruoli Chiave, per la cui assegnazione il CCNL deve prevedere un confronto negoziale da svilupparsi in sede aziendale. 

Al fine di ridurre la discrezionalità aziendale, vanno assunti parametri di riferimento oggettivi, quali ad esempio: 

· l’esercizio di responsabilità funzionali e di gestione;

· l’utilizzo della professionalità acquisita nel tempo.

Va, inoltre, prevista una verifica periodica, al fine di riconoscere contenuti per nuovi Ruoli Chiave derivanti da operazioni di  reengineering aziendali.

La coerenza dell’obiettivo politico prioritario di legare la crescita retributiva allo sviluppo professionale non può escludere la possibilità di individuare ulteriori Ruoli chiave, le cui specificità giustifichino riconoscimenti indennitari.

Percorsi professionali

Per la categoria dei Quadri Direttivi, le professionalità maturate, i livelli delle responsabilità attribuite e la coerente formazione rappresentano i presupposti essenziali per consentire un armonico sviluppo professionale ed avanzamenti di livello. 

Pertanto, dovranno essere attivati e resi accessibili,  con la negoziazione in sede aziendale,  percorsi professionali certi per tutti gli appartenenti all’area.

In particolare il confronto dovrà definire e verificare quanto segue:

· i contenuti professionali previsti per ciascun ruolo aziendale;

· i percorsi professionali per l’accesso a tali ruoli;

· le cadenze formative pertinenti;

· il rispetto delle modalità pattuite.

Il piano formativo concordato e i criteri oggettivi del sistema valutativo costituiscono elementi essenziali del percorso professionale, che verrà formalizzato al Quadro Direttivo al momento dell’inserimento nell’iter professionale e sarà monitorato annualmente in sede di giudizio professionale complessivo.

Formazione

La formazione assume un valore determinante per la significativa prestazione professionale richiesta e per la necessità di un aggiornamento continuo, in ragione delle particolari responsabilità affidate.

Pertanto, appare indispensabile una rivisitazione complessiva del capitolo “formazione” dei Quadri Direttivi per consentire al sindacato di:

· negoziare gli indirizzi e i contenuti;

· individuare ed esplicitare i profili formativi necessari per l’accesso a ciascuna figura professionale esistente e/o richiesta in azienda.

· verificare l’effettiva fruibilità; 

· garantire l’oggettività, la trasparenza e la possibilità di concordare il proprio piano di crescita formativa e di sviluppo professionale.

Rappresenterà una validazione oggettiva  la certificazione del percorso formativo. 

Reperibilità e intervento

Vanno omogeneizzate le regole contrattuali sulla materia fra le varie categorie, unificando dove possibile le attuali distinzioni all’interno della categoria dei Quadri Direttivi, secondo il principio del ristoro completo delle spese effettuate e del disagio occorso.

Vanno inoltre riviste le garanzie sulla qualità della vita per le lavoratrici/lavoratori che effettuano turni gravosi o nelle giornate festive, prevedendo: 

· l’obbligo, per l’azienda, di preavviso in caso di richiesta di reperibilità;

· equiparazione degli interventi,  sia a distanza sia in loco, con copertura di tutte le spese da parte dell’azienda, la quale dovrà fornire adeguati strumenti tecnici;

· disciplina e riconoscimento degli interventi effettuati nell’ambito della medesima giornata;

· un’interruzione tra l’orario dell’ultimo intervento e l’orario di inizio del normale orario di lavoro in caso di intervento notturno.

Deve essere previsto un incontro in Azienda su questi temi con periodicità annuale.

CONTRATTAZIONE AZIENDALE

I due livelli di contrattazione (nazionale ed aziendale) vanno confermati, sapendo che il CCNL è il contenitore che garantisce i diritti e la solidarietà di categoria, mentre la contrattazione decentrata consente di gestire le innovazioni e i risultati sempre più diversificati per effetto della competitività tra le aziende e i gruppi Bancari. 

Il confronto negoziale va sviluppato dove vengono assunte le decisioni.

Conseguentemente anche nei gruppi che  stanno adottando modelli diversi di governance, (Banche e Società satellite, gruppi federativi, gruppo specializzato per segmento) è opportuno poter definire indirizzi e criteri sulle materie di pertinenza delle Holding, lasciando poi alle singole realtà aziendali la trattativa per il rinnovo dei CIA.

La contrattazione integrativa tradizionale, che attualmente riguarda il premio aziendale di produttività e redditività, si arricchirà trasformando in momenti di contrattazione le attuali procedure su formazione, sistema valutativo, sviluppo professionale e sistema incentivante.

Missioni e trasferte

E’ necessario modificare le attuali norme, al fine di salvaguardare il principio che nessuno sia costretto a sostenere spese effettive superiori al trattamento di missione. 

Inoltre bisogna risolvere il problema dei trasferimenti giornalieri di lunga durata. 

A tale scopo, vanno rivisti sia i concetti relativi ai criteri per i rimborsi a “piè di lista”, sia l’applicazione della normativa rispetto alle trasferte brevi, inferiori alle quattro giornate mensili. 

Il concetto del ristoro delle spese vive e sostenute sia riconosciuto anche ai promotori finanziari dipendenti tenendo conto della tipicità del loro incarico. 

Trasferimenti

Le previsioni contrattuali per i trasferimenti devono riconoscere il ristoro del disagio subito dalle lavoratrici/lavoratori sia nel caso di trasferimento che non comporti cambio di residenza, sia nel caso di effettiva variazione di residenza-domicilio.

Anche per i trasferimenti, in ogni caso, non dovrà esserci un aggravio economico per le lavoratrici/lavoratori per cui vanno migliorate le previsioni circa la fornitura dell’alloggio da parte dell’azienda.

Per i Quadri Direttivi vanno omogeneizzate le previsioni circa i rimborsi economici, le diarie e il preavviso. 

RICHIESTE ECONOMICHE

Tabelle dei minimi contrattuali

Lo scorso contratto ha comportato una sostanziale modifica della struttura della retribuzione, con un marcato contenimento della sua componente di salario fisso (scatti e automatismi) e la riconferma del salario variabile come componente economica capace di riconoscere il mantenimento e la crescita della produttività della redditività, nonché il raggiungimento di obiettivi comuni prefissati.

Questo rinnovo contrattuale dovrà, invece, garantire a tutte le lavoratrici/lavoratori una crescita salariale che salvaguardi il potere reale d’acquisto delle retribuzioni e riconosca inoltre agli stessi quella parte dei risultati ottenuti dal sistema e non distribuiti adeguatamente dalle aziende. 

Nel periodo 1999-2003 la produttività di sistema è cresciuta in maniera notevole.

Secondo i dati di Banca d’Italia, di Prometeia e di altri istituti di ricerca il sistema bancario italiano si è allineato alla media degli altri paesi europei nella produttività pro-capite e nel rapporto fra costo del lavoro e ricavi totali, mentre presenta, nel rapporto fra costi totali e ricavi totali, medie addirittura inferiori. A questa eccellente crescita della produttività non si è avuta altrettanta corrispondenza delle erogazioni salariali a vario titolo assegnate. 

L’esperienza di questi quattro anni ha, infatti, evidenziato che il salario variabile non è riuscito a raggiungere livelli adeguati.

Il premio aziendale ha coperto solo in parte questi miglioramenti ed anche le erogazioni scaturite dai sistemi incentivanti sono state selettive, quasi sempre discrezionali, senza tener conto dei contributi indiretti delle lavoratrici/lavoratori e, comunque, insufficienti a compensare i risultati realizzati dalle aziende. 

Inoltre le aziende hanno incassato risparmi ingiustificati, non previsti dagli Accordi e dal CCNL,  non erogando corrispettivi di maggior lavoro prestato sia nei confronti dei quadri direttivi sia delle aree professionali. 

Riteniamo, quindi, che una richiesta di aumento del 10% medio di tutte le tabelle salariali  sia pienamente giustificata dalle motivazioni sopra elencate, confermando altresì la trattativa aziendale per i Premi di produttività/redditività.   

Roma, 26 giugno 2003
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