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Premessa
 
Un Progetto Europeo che è andato al di là di ogni aspettativa, una reale condivisione di idee e di proposte: 
è la conclusione migliore e più concisa che io possa trovare per questo Progetto e che il nostro tecnico che si occupa del sito web ha scelto per definirlo. 
Agostino Megale ed io eravamo fin dall’inizio consapevoli della complessità tecnica e giuridica della materia: l’analisi del cambiamento delle condizioni di lavoro, il cambiamento del settore finanziario e del modo in cui i prodotti finanziari vengono proposti e venduti, il cambiamento nella composizione della forza-lavoro con il passare degli anni, con i lavoratori più anziani che vanno in pensione o in fondo-esuberi, felici di andarvi, mentre donne e uomini molto più giovani e motivati entrano in questo settore.
Allo stesso tempo abbiamo creduto nel Fitness Check delle Direttive UE che riguardano il coinvolgimento dei lavoratori e abbiamo deciso di provare a dare il nostro contributo a questo Fitness Check, orgogliosi di una normativa europea pensata per gestire i diritti di lavoratrici e  lavoratori in un’economia e in una società che cambiano, una normativa europea che ha bisogno di questo passaggio per tenere il ritmo con l’impressionante velocità di questo cambiamento.
Insieme a noi, molti colleghi, compagni ed amici, donne e uomini che i sindacati e lavoratori hanno eletto per gestire il loro C.A.E. e/o il loro sindacato nazionale e che, con noi, hanno creduto nelle opportunità e nel valore di questo Progetto.
Con noi abbiamo anche avuto (e sono sicuro che avremo) alcuni responsabili di alto livello delle associazioni datoriali, i quali condividono l’obbiettivo di relazioni industriali efficienti in questo contesto di cambiamento continuo e di una normativa europea sempre aggiornata.
La parola chiave di questo Progetto è dunque cambiamento, una parola che spesso suscita paura.
Noi abbiamo voluto trasformare questa paura in un atteggiamento più positivo, in grado di guardare al cambiamento come ad un’opportunità, una prospettiva per un futuro e una sfida a cui non sottrarsi, ma da raccogliere per crescere.
Saper gestire la paura non significa sottovalutarne la portata né tantomeno negarla, ma saperla tenere sotto controllo, il che richiede una volontà sostenuta da consapevolezza e conoscenza che devono essere fornite dalla formazione e dalla riconversione professionale, certamente per i lavoratori, ma anche per i loro rappresentanti sindacali effettivi o potenziali che devono imparare come organizzare i lavoratori e le lavoratrici 4.0 rispondendo alle loro esigenze.
La gestione del cambiamento richiede strumenti che devono essere utilizzati da rappresentanti sindacali competenti e questi strumenti devono essere aggiornati in funzione della velocità del cambiamento: sono strumenti di contrattazione collettiva, strumenti di informazione/consultazione, le cui fonti sono sempre di più le Direttive Europee in materia di coinvolgimento dei lavoratori.
Come l’approccio sindacale, così le Direttive UE in questione devono essere aggiornate.
Il nostro piccolo contributo a questo riguardo può crescere, se riusciamo a coinvolgere le nostre parti sociali nei nostri obbiettivi e a condividere con loro tutte le possibili idee e iniziative, pur consapevoli della diversità dei nostri ruoli rispettivi e ricordando il valore aggiunto di una cooperazione efficace.
La nostra voce tuttavia deve essere diffusa e sostenuta nelle istituzioni europee, grazie a un contatto con gli eurodeputati con i quali siamo più in sintonia e con i quali possiamo coordinare la nostra azione.
Sono stati questi i concetti alla base degli obbiettivi che questo Progetto ci ha permesso di raggiungere e che intendiamo sviluppare nei mesi a venire proseguendo il percorso che con questo Progetto abbiamo potuto aprire.
 
Mario Ongaro
Direttore del Progetto Europeo
Sofia: 2-3 Aprile 2019
 

Introduzione di Mario Ongaro: Il Progetto Europeo e i suoi obbiettivi
Un titolo inevitabilmente lungo e articolato per questo Progetto che Mario Ongaro, ora Direttore della Sezione Europa del LAB, Istituto di Ricerca-Studi e Formazione della Fisac-Cgil, già Coordinatore del Dipartimento Internazionale, ha redatto e presentato lo scorso maggio e con il quale abbiamo vinto il bando di concorso della DG Employment in Commissione Europea beneficiando così dei finanziamenti necessari a realizzarlo.
Questo Progetto si svilupperà secondo un piano di lavoro di fatto biennale traguardato alla fine del prossimo anno 2020, richiedendo quindi un impegno notevole anche in termini di risorse umane che la Fisac-Cgil ed il suo Istituto di Ricerca LAB dovranno mettervi a disposizione. In questo senso si ero necessario integrare il consueto gruppo di pilotaggio previsto da ogni Progetto Europeo, con una cabina di regia formata da Agostino Megale, Presidente dell’Istituto LAB, Giuliano Calcagni, Segretario Generale della Fisac-Cgil, e Mario Ongaro, Direttore del Progetto. L’obbiettivo politico di fondo del Progetto infatti è riuscire ad aprire un concreto percorso finalizzato all’introduzione di nuove procedure di coinvolgimento e partecipazione dei lavoratori nel cambiamento 4.0, raccogliendo l’intento del fitness check voluto dalla Commissione Europea sull’effettivo ed efficace funzionamento delle Direttive, promulgate nel corso degli ultimi 4 decenni ormai, per promuovere appunto quel coinvolgimento e quella partecipazione. 
 Un titolo lungo, dicevo, per questo Progetto, però in grado di sintetizzare pienamente le tematiche del Progetto indicandone implicitamente gli obbiettivi, come è appunto richiesto in questo tipo di bandi a cui sindacati nazionali, federazioni sindacali europee, ma anche associazioni imprenditoriali nazionali ed europee, presentano Progetti, cioè proposte di temi sui quali produrre analisi e indicare obbiettivi da raggiungere, nel nostro caso, lavorando nell’arco di circa 2 anni con i rappresentanti sindacali di 7 grandi gruppi bancari ed 1 assicurativo, tutti di dimensione transnazionale e mondiale, con ramificate presenze operative in tutta l’UE e significative presenze disseminate un po’ in tutti i continenti.
Un dato numerico ovviamente determinante dal punto di vista sindacale è il numero complessivo di dipendenti che, sommando nel mondo lavoratrici e lavoratori occupati in questi 8 gruppi, arriva a sfiorare il milione, nonostante i numeri siano diminuiti in seguito a ristrutturazioni e cessioni di aziende dei vari gruppi nel corso degli ultimi 10 anni.
Stiamo infatti parlando per l’Italia del gruppo Intesa SanPaolo e Unicredit group, per la Francia Crédit Agricole, Bnp Paribas, Société Générale, Groupama, per la Spagna Santander, e per il Belgio K.B.C.
In tutti questi gruppi è da molti anni costituito un Comitato Aziendale Europeo (CAE), eccetto Intesa SanPaolo dove peraltro stiamo avviandone la costituzione. È l’organismo, previsto dalla Direttiva UE 2009/38, in cui i rappresentanti dei lavoratori di tutta Europa (compresi i paesi candidati a entrare nell’UE ma non ancora parte degli attuali 28 paesi) incontrano i rappresentanti del top management della casa-madre del gruppo per essere informati e consultati su tutti i temi che abbiamo un significativo interesse per i lavoratori stessi ed un significativo ruolo nel determinarne le condizioni di lavoro e le prospettive future.
Il CAE non è un luogo di contrattazione collettiva che resta esclusivamente compito dei rappresentanti sindacali che nei singoli paesi intrattengono relazioni industriali con i rappresentanti locali dell’azienda e/o con le associazioni datoriali nazionali, ma, se utilizzato al pieno dei suoi effettivi diritti, il CAE fornisce strumenti importanti per un dialogo sociale che può influire sulle decisioni strategiche prese dalla capogruppo a livello transnazionale.
Tuttavia, come ha indicato nella sua introduzione ai lavori di Sofia Agostino Megale (ora Presidente del LAB, dopo aver guidato la Fisac come Segretario Generale tra il 2010 e il 2018), il CAE, senza snaturare il proprio ruolo di organismo dell’informazione e consultazione anzi proprio per rafforzare, attualizzare e rendere effettivo questo ruolo, dovrà, a nostro avviso, riuscire a sperimentare una prassi innovativa, capace di reggere la velocità del cambiamento, integrando la tradizionale procedura di informazione e consultazione con un’effettiva anticipazione del cambiamento, attraverso la costruzione condivisa con l’azienda transnazionale di quello che possiamo chiamare un piano sociale del lavoro digitalizzato, che coinvolga i lavoratori ed i loro rappresentanti sulle opportunità di ricollocazione, riconversione professionale, formazione, insomma che realizzi concretamente quel coinvolgimento dei lavoratori previsto dalle Direttive oggetto di quel “fitness check” voluto dalla Commissione EU ed al quale il nostro Progetto vuole contribuire.
I CAE, sottolineava Agostino, sono l’unico esempio al mondo di organismo di rappresentanza dei lavoratori in un’azienda transnazionale e nel nostro settore sappiamo di doverci confrontare con i colossi bancari americani che dopo la crisi dello scorso decennio hanno ripreso a fare profitti a 2 cifre, o con i colossi bancari statali cinesi che intervengono ovunque nel mondo per la costruzione di nuove infrastrutture.
Il sistema bancario europeo in questo livello di competizione sarà costretto a procedere ad ulteriori aggregazioni e fusioni ma dovrà avere in tale processo la guida ed il supporto del potere pubblico a salvaguardia dei lavoratori, degli utenti e delle stessa economia europea nel suo insieme.
Il dialogo sociale rafforzato, all’altezza dei tempi e in grado di anticiparli nel cambiamento diventa quindi uno strumento indispensabile.
Proprio nell’ottica del Dialogo Sociale infatti in questo Progetto ho ritenuto fondamentale  l’adesione della Federazione Bancaria Europea che rappresenta le banche private e commerciali (cioè la grande maggioranza degli istituti creditizi) nell’UE ed avremo modo di costruire ragionamenti finalizzati a proposte operative su obbiettivi condivisi insieme con il Presidente della Federazione.
Lo faremo dopo aver ragionato tra di noi come rappresentanti sindacali su quali temi e per quali obbiettivi lavorare con la Federazione Bancaria Europea, coinvolgendo per di più in questo percorso di dialogo con le rappresentanze imprenditoriali anche i responsabili del top management di questi grandi gruppi, in momenti di confronto, scambio di idee e costruzione di possibili proposte condivise, momenti inediti in questo tipo di Progetti Europei, momenti innovativi dei quali ci impegneremo ad utilizzare il forte potenziale.
Il lavoro che cambia nel settore finanziario 4.0 ha evidentemente un impatto diretto sui lavoratori e le lavoratrici ed investe quindi in prima persona le responsabilità dei quadri sindacali che hanno il compito di rappresentare questi lavoratori e lavoratrici.
Questa è la ragione essenziale che ci ha orientato a coinvolgere in tutte le tappe del Progetto i rappresentanti sindacali all’interno dei gruppi transnazionali e dei loro CAE, senza escludere i sindacati nazionali (parteciperanno in 14 in rappresentanza di 13 paesi), ma sapendo che in prima linea sul fronte di questo cambiamento ci sono i rappresentanti sindacali aziendali e che chi fra loro è anche Presidente del CAE (o intrattiene comunque relazioni industriali a livello della casa-madre) è nel luogo in cui le informazioni di prima mano su tale cambiamento e sulle sue prevedibili prospettive vengono fornite in tempo utile per permettere una risposta sindacale adeguata e tempestiva, risposta che in seguito metterà in moto anche le politiche sindacali nazionali ma sempre a partire da un input che deve venire dai sindacati in azienda e dai CAE.
La velocità del cambiamento è la sfida su cui misurarci ed è il tema della caratterizza spiccatamente questa era 4.0 nel nostro settore:
	velocità del cambiamento nell’organizzazione del lavoro, 

	nel luogo/luoghi che l’azienda rende disponibili per realizzare la prestazione lavorativa

	velocità del cambiamento nella natura del rapporto di lavoro: da dipendente classico a para-subordinato a, contemporaneamente, lavoro dipendente e lavoro autonomo  

	velocità del cambiamento negli orari, un cambiamento in due direzioni, la prima nel flessibilizzare la distribuzione del tempo di lavoro nell’arco della giornata, nell’arco della settimana, dell’anno, una dilatazione di quello che in Italiano chiamiamo il “nastro orario” che ha spinto il sindacato italiano a chiedere il diritto alla disconnessione del lavoratore dagli strumenti (telefono- e mail ecc.) con i quali può essere contattato

	ma l’altra direzione del cambiamento negli orari di lavoro è quella che coniuga flessibilità con una sorta di autogestione del tempo di lavoro, un’autogestione funzionale al raggiungimento di obbiettivi produttivi e di vendita.

Queste velocità costituiscono la sfida che non possiamo non raccogliere, pena una sicura perdita di rappresentatività e capacità di contrattare il cambiamento, come ha sottolineato Agostino rilevando in questo senso la necessità di un incontro e una sinergia anche a livello produttivo e professionale in banca tra le generazioni più anziane ed i nativi digitali.
Ed è una sfida che nasce dalla nuova composizione della forza-lavoro di banca che esce da questo cambiamento 4.0
Il cambiamento 4.0 in banca pone da una parte 
un concreto ed importante problema occupazionale che investe tutto il segmento tradizionale del suo ciclo produttivo, quindi la forza-lavoro ancora massificata in lavori a basso o nullo valore aggiunto, lavori già in buona parte esternalizzati o definitivamente automatizzati, ma in altra parte ancora  esistenti, quali ad esempio mi pare sia lo sportello tradizionale o il monumentale back office delle Direzioni Centrali. Sono segmenti del ciclo produttivo dove si concentra forza-lavoro relativamente anziana e difficilmente ricollocabile in lavori a più alto valore aggiunto, rispetto alla quale non possiamo credo come sindacato che negoziare tutti quegli strumenti di salvaguardia delle prospettive di reddito e di pensione di cui ad esempio in Italia ci siamo largamente avvalsi negli ultimi decenni.
Contemporaneamente però il cambiamento 4.0 in banca
fa crescere una nuova forza-lavoro o rinnova una parte della forza-lavoro che nello smart working, nella digitalizzazione, nel tele working, nei nuovi lavori che combinano mansioni da classico lavoro dipendente con mansioni e tempi invece tipici del lavoro autonomo, questa forza-lavoro è necessariamente flessibile rispetto ai tempi ed anche come abbiamo visto rispetto ai luoghi della prestazione lavorativa, ma è una forza-lavoro il cui valore aggiunto si fonda su importanti elementi di specializzazione professionale potenzialmente traducibili in importanti prospettive di crescita salariale.
Compito del sindacato in azienda, prima ancora che ai livelli nazionali, è riuscire a rappresentare entrambe queste tipologie di lavoratori e lavoratrici, quella tradizionale e quella 4.0 smart, riuscire cioè a tutelare i primi dai contraccolpi della marginalizzazione ed espulsione dal ciclo produttivo e contemporaneamente a gestire i bisogni, le aspettative e le prospettive della seconda tipologia nuova, perché se non ci riuscisse, questa nuova forza-lavoro non avrebbe altro interlocutore che l’azienda ed il  suo management fino ai più alti livelli.
E qui torniamo al tema del coinvolgimento in questo Progetto della Federazione Bancaria Europea (EBF), in particolare nella persona di Jens Thau, Presidente EBF per il Dialogo Sociale Europeo Banche. È un coinvolgimento che ci serve proprio per inserirci come sindacato in questo spazio di interlocuzione con una forza-lavoro nuova in banca che come sindacato dobbiamo riuscire a rappresentare e direi di più, dobbiamo imparare a rappresentare come ci hanno spiegato alcuni fra i Presidenti dei CAE con noi a Sofia, perché il problema è anche la formazione dei sindacalisti finalizzata ad acquisire nuovi strumenti e nuove conoscenze che li mettano in grado di sintonizzarsi sulla lunghezza d’onda di lavoratori e lavoratrici il cui orizzonte non è più (o non è più esclusivamente) un salario fisso mensile a compenso di un orario di lavoro fisso e certo e di una prestazione lavorativa prevedibile e standardizzata, ma il cui orizzonte è fatto di variabili obbiettivi, variabili tempi di lavoro, relativa autonomia e autogestione, spiccata capacità relazionale, voglia di misurarsi con compiti complessi ed ambiziosi.
Dovremo riuscire a completare la nostra analisi di questi processi di cambiamento per poi nei prossimi mesi essere attrezzati ad un confronto franco ed approfondito con la Federazione Bancaria Europea, ma anche con alcuni rappresentanti dell’alto management dei nostri e vostri gruppi, con le persone che per i CAE di questo Progetto rappresentano la vostra Direzione Centrale.
In questo tratto decisivo del nostro percorso progettuale chiediamo a Uni Finanza un’interlocuzione con noi, come gruppo di pilotaggio del progetto, un’interlocuzione in cui Uni Finanza possa esercitare il proprio ruolo di sintesi politica in un dialogo con i partners sociali del settore, come parte di quel ruolo che Uni Finanza esercita appunto nelle sedi del Dialogo Sociale Europeo di settore. Su questo punto avremo modo di fare il dovuto approfondimento propedeutico con Angelo Di Cristo per concordare i momenti e le modalità di questa interlocuzione che chiediamo ad Uni Finanza, sapendo che questo percorso è fra l’altro mirato all’obbiettivo proposto da Agostino di un Piano Sociale dai forti contenuti partecipativi.
E veniamo all’ultima questione che, come Direttore del Progetto, voglio sottolineare, cioè quella del pilastro giuridico di questo nostro Progetto, cioè l’analisi del collegamento esistente fra il lavoro che cambia 4.0 e le Direttive Europee per il coinvolgimento dei lavoratori.
L’assunto da cui partiamo è che un’applicazione concreta e piena dei diritti che queste Direttive attribuiscono ai lavoratori ed ai loro rappresentanti, un’applicazione da realizzare negli Accordi CAE, nella contrattazione collettiva aziendale ed in quella nazionale, l’applicazione di queste Direttive è uno strumento potente e fondamentale per consentirci di portare avanti questa sfida del cambiamento, di cogestire questo cambiamento insieme alle aziende, uno strumento potente, certo non l’unico ma uno strumento ineludibile.
Su questo tema abbiamo potuto ascoltare la lezione che il Professor Filip Dorssemont  e con lui poi lavoreremo a stretto contatto fino alla Plenaria di Belgrado e anche oltre.
Il sito Fisac conterrà in tempo utile la documentazione integrale dei contributi del Professor Dorssemont, docente di Diritto del Lavoro Europeo all’Università di Lovanio, con il quale già nello scorso Progetto Europeo abbiamo costruito una profonda e molto proficua collaborazione.
A Sofia, Nicola Cicala, Direttore del LAB, ha presentato i risultati del questionario di base indirizzato a tutti i rappresentanti sindacali partecipanti al Progetto e teso ad una prima panoramica dello stato dell’arte, prospettive e posizioni sindacali nei CAE sul lavoro che cambia 4.0, sostanzialmente confermando le nostre intuizioni e analisi di partenza. Saranno presto disponibili sul nostro sito questi risultati insieme alla Relazione che Nicola su di essi ha presentato.
I relatori successivi: 	
	Bnp-Paribas - Silvia Romano (Vice Segretaria CAE)

	Société Générale – Cristian Mocanu (Segretario CAE)

	Crédit Agricole -    Dominique Mendes (Select Committee CAE)

	K.B.C. - Guido Van Den Eeckhoudt (Presidente CAE)

	Unicredit group – Francesco Colasuonno (Presidente CAE)

	Santander - Noemi Trabado Gago (CAE)

	Intesa SanPaolo – Elena Cherubini (Segreteria Coordinamento Centrale) 

in rappresentanza dei rispettivi CAE e gruppi transnazionali, hanno poi indicato nei loro interventi specificità e insieme tratti comuni del cambiamento e delle politiche da loro messe in atto per gestirlo, sviluppando con noi, in quanto staffe del Progetto e con il professor Dorssemont una ricca interlocuzione che ha spaziato dal coinvolgimento di giovani lavoratrici e lavoratori al connesso rinnovamento dei gruppi dirigenti nel sindacato, dalla maggiore o minore adeguatezza dei vigenti Accordi che regolano la vita dei loro rispettivi CAE all’illustrazione di Accordi sindacali aziendali, come quello di Intesa SanPaolo che regola il cosiddetto “ibrido” tra lavoro dipendente classico e forme di lavoro tendenzialmente autonomo.
Anche su tutti questi interventi daremo la giusta visibilità e fruibilità sul nostro sito in Fisac-Cgil, come sulle conclusioni ai nostri lavori che ci ha fatto Claudio Cornelli, Segretario Nazionale della Fisac-Cgil con delega all’Internazionale, su mandato del Segretario Generale Giuliano Calcagni, Responsabile Legale del Progetto, nonché sull’intervento di Angelo Di Cristo, Capo Dipartimento di Uni Global Finance con il quale stiamo realizzando un’importante cooperazione a partire da questa prima riunione a Sofia del gruppo di pilotaggio del Progetto Europeo che comprende i rappresentanti sindacali degli 8 gruppi qui citati, e lo staff della Fisac-Cgil e del LAB, staff composto oltre che da Agostino Megale, Mario Ongaro e Nicola Cicala, anche da Francesca Carnoso, Esperta Giuridica Fisac-Cgil, Cristiano Hoffmann, Direttore Organizzativo Fisac-Cgil e Rita Diotallevi, Amministratrice Fisac-Cgil, uno staff in grado cioè di assicurare la piena realizzazione del Progetto nelle sue articolazioni, mandati ed adempimenti contrattuali con la Commissione Europea.
Mario Ongaro

Il saluto di Svetomir Dichev – FTUFS Bulgaria
Sono Segretario del Sindacato Bulgaro dei Bancari e anche il Presidente della Federazione dei bancari. Vorrei darvi un benvenuto caloroso qui a Sofia da parte della Federazione dei Sindacati del settore bancario del mio Paese.
Vorrei augurare a tutti un dibattito produttivo e un ottimo risultato nella realizzazione del progetto: il coinvolgimento del lavoratore nel lavoro che cambia all'interno del gruppo internazionale del settore finanziario 4.0. Quindi la formazione e le politiche dalle direttive europee alle pratiche attuali. L'argomento del progetto è estremamente rilevante per il Sindacato.
 Siamo all'inizio della quarta rivoluzione industriale, anche nota come Industria 4.0, in cui l'informazione di fatto sostituisce il capitale come il cespite fondamentale per la gestione del settore finanziario e dei modelli di business. Permettetemi quindi di condividere con voi qualche considerazione su questo argomento.
 Molti dei cambiamenti che stanno rimodellando il mondo finanziario ma il loro impatto e ritmo continueranno a crescere. Innanzi tutto l'automazione, la cosiddetta block-chain, continuerà a snellire l'elaborazione delle transazioni all'interno del mondo bancario. 
Le operazioni finanziarie saranno in tempo reale. In terzo luogo il cambiamento verso il cosiddetto self service dei clienti bancari probabilmente avrà un'accelerazione in modo drammatico. 
Inoltre i nuovi modelli di erogazione dei servizi emergeranno per la finanza specializzata ma saranno realizzati da un insieme di robot umani e algoritmi.
Poi le application e i micro-servizi sfideranno le imprese tradizionali e, come risultato, grandi venditori di servizi consolideranno delle soluzioni su piattaforme apposite.
 Tutto questo potrebbe portare da una parte lo spostamento delle responsabilità del mondo della finanza, cambiando il modello di lavoro rispetto alla cosiddetta banca tradizionale e dall’altra parte con l'automazione delle operazioni la finanza forse sarebbe in grado di fornire un valore aggiunto all'interno del mondo imprenditoriale e allo stesso tempo le limitazioni e i confini delle aziende tradizionali possono cambiare.
 Quello che i sindacati devono prendere in considerazione e inserire nel dibattito è di insistere con le Direzioni per fare in modo che l'ambiente di lavoro possa permettere ai dipendenti di crescere e di avere una carriera fruttuosa insieme allo sviluppo tecnologico per l'erogazione dei migliori servizi. 
I dipendenti devono soprattutto venir formati sulla tecnologia digitale e l'aspettativa è che i lavoratori debbano anche cercare nuove opportunità di carriera che possano coprire tutti gli ambiti dell'organizzazione.
 Inoltre la forza lavoro e la dinamica devono cambiare perché i nuovi modelli di erogazione cambieranno anche la struttura del dialogo sociale, perché dovremo cercare di proteggere i diritti dei dipendenti in queste nuove condizioni di lavoro.
Io ritengo che questa sia la vera sfida all'interno di questo progetto.
 

Nicola Cicala - Direttore IRSF LAB: ANALISI  dei RISULTATI del QUESTIONARIO
È un primo questionario che ci fornisce la base su cui poi svolgere i successivi approfondimenti che farà sicuramente parte del paper conclusivo del Progetto e che sarà integrato con le vostre osservazioni a partire da oggi pomeriggio.
Era suddiviso in domande a risposta chiusa e domande a risposta aperta. Vedremo velocemente le domande a risposta chiusa che percentuale di indicazione ci hanno dato.
A mio avviso ci sono già delle indicazioni molto significative all'interno di queste domande e vi proporrò alla fine una sintesi integrata da alcune considerazioni che avete messo nelle risposte aperte.
La prima domanda: "è possibile concepire il lavoro subordinato a prescindere dall'orario di lavoro?": il 71% e oltre ci ha risposto di sì.
La seconda diceva: " una gestione del tempo flessibile aumenta la produttività?": quasi il 93% ha risposto affermativamente.
La domanda sulla produttività veniva poi posta nell'ambito fisico, cioè: "una gestione libera del luogo di lavoro dal quale svolgere la propria attività?", anche in questo caso in modo ampiamente affermativo avete risposto di sì.
"Una lavoratrice o lavoratore che possa gestire liberamente il proprio tempo di lavoro avrebbe un minor senso di appartenenza all'azienda?" in questo caso la maggioranza di no ha risposto di no.
Così come ha risposto di no alla domanda "una lavoratrice o un lavoratore che possa decidere liberamente da quale luogo lavorare avrebbe un minor senso di appartenenza all'azienda ?".
Quindi l'essere presenti in un luogo fisico ed esserlo per un tempo predeterminato ci dite che non determina un maggior senso di appartenenza all'azienda.
Avevamo poi chiesto "è possibile concepire il lavoro subordinato solo sulla base degli obiettivi?", poco meno del 65% ha risposto di no.
Va però detto che oltre il 35% ha detto di sì.
"Ritieni che vi siano differenze tra i Paesi europei rispetto alla possibilità dei rendere flessibili i tempi di lavoro ?" la risposta è stata ampiamente sì.
"Esiste a tuo giudizio un diritto alla disconnessione del lavoratore?" ovviamente quasi all'unanimità il 93% ha risposto sì
Passando al tema dei salari abbiamo chiesto: "la crescita dei salari nel settore è tendenzialmente ferma, credi sia necessario per rilanciare i salari una politica contrattuale maggiormente orientata alla produttività?" il 65% circa risponde di sì.
Se la risposta è stata sì chiedevamo poi: "è necessario a tuo giudizio inserire l'innovazione tecnologica come elemento distintivo della contrattazione?" anche in questo caso a larga maggioranza avete risposto sì.
Abbiamo poi chiesto: "i cambiamenti avvenuti in questi anni hanno determinato un maggiore professionalità nel settore bancario?", qui il campione si spacca a metà.
Metà ci risponde di sì metà di no. Probabilmente perché, ci sono stati lavori che sono venuti a scemare, vista l'innovazione tecnologica e ci sono lavori ex-novo e che sono molto rilevanti dal punto di vista della professionalità, quindi bisogna capire da che punto di vista si guarda la domanda.
"Esiste a tuo giudizio un legame tra la profonda ristrutturazione del settore a livello nazionale ed europeo e il cambiamento tecnologico?"
Questa è l'unica domanda che ha risposta affermativa all'unanimità.
Secondo te l'aumento di produttività dovuto al cambiamento tecnologico ha reso obsolete alcune figure classiche del mondo bancario?", anche in questo caso a larghissima maggioranza ci avete detto di sì.
Vi abbiamo poi chiesto, legato a questa domanda: "la formazione erogata nel settore in questi anni è stata adeguata per affrontare i cambiamenti determinati da finanza 4.0?" e anche in questo caso a larga maggioranza ci avete detto di no, cioè che la formazione non è stata adeguata alle sfide che in questi anni si sono poste per il settore, vista l'evoluzione tecnologica.
Rispetto alle slides e alle vostre risposte la sintesi che proponiamo è la seguente: 
 
i tempi e i luoghi di lavoro liberi ci dite a maggioranza che aumentano la produttività senza che si perda un senso di appartenenza verso l'azienda. Potrei aggiungere che il senso di appartenenza manca già da un pò ma questa è una mia valutazione personale.
Il sindacato deve contrattare per far crescere la produttività come mezzo per far crescere i salari, che come detto sono fermi e quindi possono crescere solo in relazione all'aumento della produttività. Il lavoro subordinato non può comunque essere concepito solo in base agli obiettivi. 
C'è un tema professionalità legato all'innovazione tecnologica, alcune professioni sono state superate altre sono nate; in ogni caso come anticipavo prima, la formazione non è stata adeguata alle sfide dell'innovazione.
Ora alcuni elementi raccolti dalle risposte aperte; intanto l'Europa non è uguale, i Paesi europei tra loro non sono uguali e non lo sono per un fatto legislativo, che potrebbe anche essere superato procedendo verso una omogeneizzazione della legislazione, ma anche per una questione culturale.
I luoghi di lavoro liberi possono invece portare a più lavoro o a lavoro svolto in lavoro straordinario senza che sia adeguatamente retribuito.
Ci deve quindi essere un diritto alla disconnessione ma non è solo un fatto normativo ma anche una questione culturale.
Ci sono Paesi dove la sensibilità è maggiore, dove il sindacato è più forte e presente e in altri meno.
Però va detto, riprendendo alcune vostre considerazioni, che il tema della flessibilità rischia, se non adeguatamente e nei tempi giusti affrontato, di mettere il sindacato al margine, perché si tratta di qualcosa che parte dal basso, cioè sono i lavoratori a chiedere maggiore flessibilità.
Sta al sindacato saper cogliere l'esigenza dei lavoratori cercando di evitare quei possibili rischi che come sindacalisti avete riportato ed evidenziato.
Qualcuno quindi diceva che il sindacato potrebbe essere percepito come un freno e per evitare questo si suggeriva di procedere verso il cambiamento però con l'attenzione del caso verso alcuni aspetti quali i rischi sulla salute, o il rischio di lavorare troppo senza essere adeguatamente remunerati.
Aggiungo che la maggiore produttività che si crea nel settore come conseguenza dei cambiamenti riconducibili all'innovazione tecnologica ma anche ad alcune variazioni che congiuntamente con il sindacato si decidesse di fare, mi riferisco ai tempi e ai luoghi di lavoro, dovrebbero essere poi adeguatamente redistribuiti verso il lavoro. E su questo qualcuno sottolineava l'importanza di redistribuire il maggior utile che si crea vista la maggior produttività.
In conclusione possiamo affermare che vi sono risposte molto positive rispetto alla volontà di far fronte al cambiamento ma che al tempo stesso richiedono garanzie e non solo garanzie normative ma che abbiano una sfera più ampia, di natura culturale e quindi di rendere omogenee anche dal punto di vista culturale di approccio al lavoro le nostre aziende su tutto il territorio europeo.
 

Silvia Romano -  Vice Segretaria CAE BNP Paribas
 
La digitalizzazione ha tanti fronti che si traducono in cambiamenti nell'organizzazione aziendale e anche nel sindacato e purtroppo anche nel CAE.
Nel Gruppo BNP in Europa la digitalizzazione ha provocato la creazione di diverse piattaforme, queste piattaforme sono nei Paesi dove il salario è più basso. Normalmente Portogallo, Spagna e anche un po' in Polonia.
Tanti lavoratori, ad esempio in Belgio, perdono il lavoro perché quel lavoro viene trasferito in Portogallo con salari troppo bassi per loro.
C'è una uscita di lavoratori più anziani in Belgio è c'è un ingresso di giovani in Portogallo, Spagna e Polonia.
Vengono assunti lavoratori dall'esterno invece che formare e ricollocare la forza-lavoro già all'interno di BNP, quindi si perdono conoscenze e si perde savoir faire.
Questo è il motivo per cui, soprattutto in Spagna e Portogallo, il gruppo sta crescendo, ma questo è un dumping sociale alla fine; perché quello che non si fa in Belgio si fa in Portogallo ma con salari più bassi. E anche se il saldo occupazionale rimane sostanzialmente invariato a livello di Gruppo, si perde forza-lavoro più anziana ma più esperta, che proprio non è digitalizzata.
È vero che i giovani in Spagna vogliono soprattutto il flex-office e il working from home, noi sindacati siamo un po’ restii da qusto punto di vista, perche alla fine si perde contatto con l'azienda ma soprattutto con il sindacato oltre a perdere qualità di vita perché in realtà si lavora molte ore in più senza retribuzione e, almeno in Spagna, negli uffici ci sono postazioni ergonomiche, che fuori dall'ufficio è difficile trovare.
Temiamo che queste persone lavorino in casa sul sofà o in posizioni scomode, che a lungo andare potrebbero causare problemi e vorremmo proteggerli da questi inconvenienti ma loro vogliono fare lo smart-working.
Si tratta di un problema europeo, quindi nel nostro CAE abbiamo deciso di chiedere all'azienda di fare una Presentazione in una delle due plenarie, sulla digitalizzazione prevista in banca e siamo riusciti ad ottenerla, avendo quindi una formazione.
È stato interessante perché ne abbiamo ricavato formazione per tutti, titolari e supplenti, un centinaio di persone che riceveranno questa formazione che i delegati sono poi in grado di richiederla nel proprio contesto nazionale.
Abbiamo creato un gruppo che mette in contatto le diverse generazioni con un effetto mentoring all'inverso, cioè i più giovani spiegano ai più grandi la digitalizzazione. È molto interessante e realmente difficile per quelli che hanno iniziato con una macchina da scrivere.
Anche nel nostro Accordo mondiale in BNP c'è specificatamente un capitolo sulla gestione dell'occupazione e delle competenze; c'è proprio un punto sulla digitalizzazione crescente ed una accelerazione dell'offerta numerica.
Questa istanza è stata assimilata dalla strategia del Gruppo e nel piano industriale c'è una grande trasformazione qualitativa sulla trasversalità, la numerizzazione, l'agilità e la definizione dei clienti e si coordina anche con la protezione dei dati sensibili, che è uno punti importanti del nostro Accordo mondiale.
 

Cristian Mocanu -  Segretario CAE Société Générale
 
Sono il vicepresidente della Federazione sindacale del credito e delle assicurazioni in Romania e sono anche il Presidente della rappresentanza sindacale dei lavoratori della Romania, e anche del Gruppo francese Société Générale.
Ma oggi vi parlo in qualità di Segretario del CAE di Société Générale, composto da 30 membri da 16 Paesi, 12 seggi sono per i colleghi francesi, 6 per la Romania, 6 per i cechi. Tutti gli altri Paesi hanno i rimanenti rappresentanti.
La digitalizzazione è un processo continuo all'interno di S.G. e come conseguenza di questo processo la Direzione francese ha creato due hubs, uno in Europa e uno fuori dall'Europa.
In Europa è a Bucarest con 1.200 dipendenti che lavorano per coprire tutta l'Europa occidentale e orientale e l'altro centro è a Bangalore in India.
Un altro processo importante all'interno del Gruppo è quello del telelavoro che è iniziato 4 anni fa come un esperimento coinvolgendo 400 lavoratori. Adesso 4.500 dipendenti  lavorano in questo modo.
Ritengo che questo processo continuerà; il problema è che non abbiamo sufficiente informativa di questo processo in senso ufficiale.
Ad esempio non sappiamo quando finirà questo esperimento. Stiamo ancora cercando di verificare e sperimentare se e come funziona questo telelavoro.
A Vienna c'è un proverbio che dice lontano dagli occhi lontano dalla mente. In questo mondo del telelavoro è complicato organizzare i lavoratori sindacalmente, perché se non li vediamo di persona e non lavoriamo insieme è ben difficile tener vivo il sindacato.
Un altro fenomeno che abbiamo riscontrato negli ultimi anni, e tutti i lavoratori nel CAE hanno la stessa situazione, è che i giovani sono "più bravi" dei vecchi, i ragazzi sono ad altissima velocità perché stanno in una società che corre ad altissima velocità. 
Quindi c'è un altro pericolo, oltre al telelavoro, per il sindacato. 
Accettiamo che ci siano professioni che spariranno e altre compariranno, ma la domanda è se abbiamo gli strumenti come Sindacati di categoria e come Confederazioni di sindacati  di quello che sarà il futuro delle nostre professioni.
Secondo me in questo progetto dobbiamo cercare di scoprire, per i nostri iscritti, come possiamo proteggere i loro interessi sapendo in cosa consisteranno le future professioni per dare a tutti la possibilità di avere un'opzione professionale anche nel futuro.
Questo è assolutamente importante. Molte professioni spariranno, come le rimpiazziamo?
 

Mario Ongaro
 
Vorrei agganciarmi a quello che hai appena detto tu, Cristian Mocanu. 
In questo progetto è previsto un capitolo di lavoro che possiamo chiamare l'anticipazione del cambiamento; in questo senso riprendiamo il tema pilastro del progetto scorso ma per declinarlo all'intero degli assi portanti di questo progetto e cioè il fatto che uno dei processi fondamentali è che sicuramente ci sono una serie di lavori che sono già scomparsi, una serie di lavori che stanno scomparendo e che comunque le aziende vogliono chiudere perché hanno un basso valore aggiunto o un quasi nullo valore aggiunto e impiegano troppo capitale per il valore aggiunto che producono.
Questi lavoratori e lavoratrici noi però li dobbiamo tutelare, essendo consapevoli comunque che l'occupazione in quei settori di forza lavoro continuerà a diminuire.
Non voglio chiamarla battaglia di retroguardia, però abbiamo il dovere di tutelarli.
È ancora più importante quello che dicevi tu, anticipare il cambiamento, ovvero instaurare un dialogo forte e serrato con le aziende per individuare insieme quali sono invece le mansioni, i lavori che stanno crescendo e sono destinati ad avere un futuro.
Questa dell'anticipazione del cambiamento anche come prassi negoziale è stata per esempio utilizzata in AXA, frutto di un accordo collettivo transnazionale per l'anticipazione del cambiamento, che si concretizzava in un confronto sistematico con l'azienda rispetto appunto alle tipologie lavorative e professionali destinate ad avere un futuro e rispetto alle quali appunto, non solo cercare di organizzare i lavoratori già inseriti in questi percorsi professionali con un interessante futuro, ma anche tentare il più possibile di riconvertire professionalmente quelli che sarebbero destinati ad essere espulsi dal ciclo produttivo e licenziati in maniera più o meno morbida o protetta.
È un aspetto sul quale abbiamo bisogno di un approfondimento da parte vostra con ulteriori elementi di conoscenza.
 

Prof. Dorssemont
 
Per quanto concerne la tematica del telelavoro, sono molto soddisfatto che abbiate menzionato anche la salute e sicurezza perché c'è una Direttiva molto specifica del 1990 sui requisiti di salute e sicurezza per i lavoratori che lavorano davanti ad uno schermo.
In questa Direttiva c'è una regola che dice che il datore di lavoro deve programmare l'attività del lavoratore in modo che il lavoro realizzato davanti allo schermo sia interrotto da pause o cambiamenti di attività, quindi riducendo il carico di lavoro davanti allo schermo. 
Questo in pratica è difficile da conciliare con l'idea di lavoro flessibile, perché la filosofia del lavoro flessibile è tale per cui l'impiegato deve organizzare il proprio carico di lavoro e cercare di realizzare l'obiettivo.
Ma nella Direttiva c'è una responsabilità chiara del datore di lavoro per mettere un limite a questa libertà, se prendiamo seriamente questa norma.
Questo chiaramente solleva il problema del controllo del datore sul dipendente per vedere se rispetta queste norme di sicurezza e non lavori sdraiato sul divano.
C'è un accordo quadro della CES e Business Europe, un accordo indipendente non trasposto in una Direttiva, ma l'idea è che lo sarà,  e che insiste sulla possibilità di un controllo addirittura nel luogo dove lavora il lavoratore, la sua casa per esempio; previa notifica ma il lavoratore sarebbe tenuto ad essere sottoposto a questo controllo.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Dominique Mendes -  Comitato Ristetto CAE Crédit Agricole
 
Vorrei darvi qualche cifra sul Gruppo e sull'azione del CAE utilizzando delle slides. Lavoro allo sportello del Lussemburgo, come rappresentante dello staff permanente e del Comitato ristretto.
Abbiamo dipendenti in circa 50 Paesi diversi, diversi rami di attività: retail, corporate, business etc.
Il CAE esiste dal 2008. Dal 2016 il CAE ha 22 membri presenti in 14 Paesi. Noi generalmente facciamo una plenaria all'anno, in alcuni casi due volte.
Il comitato ristretto ha diversi membri che appartengono a vari Paesi. All'interno di ciascun Paese ci occupiamo delle attività portate avanti dall'azienda in quel Paese.
Ci occupiamo della internalizzazione, dei contratti collettivi, di contatti con Unifinance e altri svariati altri temi, tra cui la digitalizzazione.
Ora Franco potrebbe leggerci la Dichiarazione che abbiamo inviato lo scorso venerdì relativo alla digitalizzazione.
 
 

Franco Cappellini - Comitato Ristetto CAE Crédit Agricole
 
Il costante sviluppo delle tecnologie digitali è ormai in grado di avere un impatto sull'attività lavorativa bancaria e quindi vorremmo che il Gruppo prendesse in carico questa Dichiarazione in cui la Direzione del Gruppo, nel riconoscere i vantaggi dei nuovi sviluppi tecnologici per supportare la propria crescita, si impegni a mitigare gli aspetti negativi di queste nuove tecnologie sull'occupazione, sulla clientela e sull'azienda.
 Oltre ad aumentare la produttività dell'azienda, la digitalizzazione deve portare benefici anche ai dipendenti, per cui la Direzione si impegna ad un dialogo, sia con gli affiliati UNI che con i sindacati locali che ci sono all'interno del Gruppo, per prendere in esame l'impatto che ha lo sviluppo tecnologico sulle condizioni di lavoro e sull'organizzazione del lavoro al momento della loro attuazione.
Quindi formare i dipendenti sull'evoluzione, sull'apprendimento e lo sviluppo delle competenze digitali.
 Sulla protezione dei dati personali, al fine di garantirne la protezione, chiediamo a Crédit Agricole di aderire ai principi fondamentali di UNI, che possiamo riassumere velocemente, di civiltà, correttezza e trasparenza del trattamento, limitazione delle finalità, verifica che i dati raccolti vengano utilizzati per quelle finalità e poi possano essere cancellati su richiesta del dipendente. I dati devono essere accurati, devono avere un periodo di durata limitata ed essere conservati in modo sicuro.
 Tutta questa bozza di Dichiarazione intendiamo inserirla nel passaggio dell'Accordo Mondiale per renderlo esigibile e pratico per tutte le società che compongono il Gruppo e in tutti i Paese.
Vogliamo cogliere tutte le opportunità della digitalizzazione governandola.
 
 
 

Guido Van Den Eeckhoudt  - Segretario CAE KBC
 
Essendo anche il Presidente del nostro Sindacato per la KBC e per Bruxelles, Ho una visione più ampia di quello che succede in Belgio e nei nostri Paesi dell'Europa centrale e orientale perché la KBC si concentra in queste aree.
Il Belgio come casa madre, ha inoltre filiali anche in Slovacchia, Bulgaria, in Irlanda il Centro Digitale. Il laboratorio digitale è lì e ci sono molti strumenti digitali che lì vengono sviluppati. Purtroppo la KBC Irlanda non ha un rappresentante all'interno del CAE perché non c'è il dialogo sociale. E una delle condizioni per far parte del CAE è che deve esistere un dialogo sociale pre-esistente.
 I paesi rappresentati nel CAE sono: 
Repubblica Ceca, Ungheria, Slovacchia, Bulgaria e Belgio ovviamente; su 30 posti 13 sono per il Belgio, che li divide tra 3 sindacati più 1 non ufficiale che rappresenta la Direzione.
Per la Repubblica Ceca ci sono 6 posti, la Slovacchia ne ha 3, l’Ungheria ne ha 4, la Bulgaria ne ha 2 e ci sono altri 2 posti che avanzano, aperti. Magari possiamo destinarne uno all'Irlanda, sto cercando di creare un dialogo sociale lì.
Abbiamo anche un Comitato ristretto e ci incontriamo 4 volte l'anno. 
Quindi i miei colleghi dei Paesi sopracitati saranno presenti con altre 3 rappresentanti dal Belgio.
L'unico Paese in cui abbiamo un Comitato nazionale, che può esserci solo se ci sono diverse aziende all'interno dello stesso Paese, è l'Ungheria perché i due settori finanziario e assicurativo sono separati e quindi il Comitato serve a dar loro la possibilità di parlare tra di loro e preparare un incontro annuale preparatorio del CAE a giugno, sempre in Belgio. Ho cercato di convincere la Direzione a fare questo incontro ogni anno in un diverso Paese ma per il momento si sono rifiutati.
Il CAE è stato costituito nel 1996 e dal 2003, quando la KBC ha iniziato ad acquisire aziende nell'Europa dell'est, il CAE ha cominciato a funzionare sempre meglio. Avevamo dei rappresentanti della Polonia ma a causa della crisi finanziaria abbiamo venduto la Credit Bank in Polonia.
Io sono il Segretario dal 2014, da allora ho partecipato ad un seminario in Sicilia sugli accordi transnazionali e con un gruppo di persone abbiamo preparato un documento ma la Direzione ha rifiutato di firmarlo, sostenendo che non volevano interferire nelle questioni "locali" e dicendo che la direzione locale si occupava della strategia in quel Paese e loro non avrebbero firmato quel documento. Anche se non è stato firmato era un accordo trasnazionale riguardante l'equilibrio tra la vita e il lavoro in modalità sostenibile; erano previsti lavori part-time, delle misure sulla sicurezza etc.
Abbiamo notato che anche le direzioni locali l'hanno preso in considerazione e così anche i sindacati dell'Europa centrale e orientale. È stato utilizzato per "trattare" a livello locale e si è dimostrato comunque un lavoro utile.
Vediamo ora cosa succede nel Gruppo in Belgio. Stiamo trasferendo dei compiti nella Repubblica Ceca, si tratta di una filiale in cui si fanno lavori semplici di back office amministrativi in cui lavorano 500 persone. C’è una filiale ad Anversa in cui lavorano anche degli studenti. L'anno scorso abbiamo realizzato un contratto collettivo sulla flex-security e l'orario di lavoro e nel frattempo abbiamo preparato un questionario e l'abbiamo erogato ai lavoratori in Belgio nella sede e in una filiale e il 67% degli intervistati ha detto di essere a favore della flessibilità.
Chiaramente le risorse umane possono decidere cose tipo l'orario di apertura ma in linea di massima le persone che lavorano nella sede centrale possono iniziare a lavorare  tra le 6 del mattino e le 10.20, mentre quelli della KBC Line, che sono consulenti di borsa e mutui, possono lavorare per un massimo di 9 ore fino all'ora che vogliono. Oltre le 9 ore, anche distribuite, scatta lo straordinario.
C'è una scala salariale per cui c'è un bonus se si lavora in orari difficili, faccio un esempio l'orario normale è tra le 7 del mattino e le 6 del pomeriggio quando tu decidi che vuoi lavorare alle 6 non è un problema quando il tuo capo ti dice di iniziare alle 6, che è considerato un orario scomodo, l'ora in più viene maggiorata.
Questa è una nuova opportunità che chiedevamo da molto tempo perché c'era molto straordinario non retribuito o retribuito in "nero", mentre adesso tutto è molto più alla luce del sole.
A causa della ristrutturazione, quando si perdono i posti di lavoro i colleghi non vengono licenziati ma affidati al centro per l'impiego per un anno e in questo periodo possono cercare un altro lavoro. Nel frattempo la Federazioni delle Istituzioni bancarie e finanziarie ha lanciato un nuovo progetto che si chiama balance mobility, quindi coloro che sono in esubero possono cercare lavoro in un altro settore.
Quindi c'è un affiancamento e un tirocinio per la persona, che magari può farlo temporaneamente per vedere se funziona oppure no. Poi abbiamo una possibilità che si chiama "esperienza sul lavoro" che conoscevamo già all'interno del Gruppo. Il quarto percorso è "bridge to work". La casa madre può decidere quale percorso destinare al lavoratore.
 Minerva era un progetto che inizia nel 2017 all'interno di KBC per cui i colleghi a partire dai 55 anni possono indicare cosa vogliono fare nel loro futuro lavorativo perché il Governo ha aumentato l'età pensionabile e si è dovuta trovare una soluzione per chi ha questa età.
In questo progetto ci sono 5 percorsi. 
Il primo è non cambiare nulla, rimanere al lavoro al 100%; il secondo consiste nel fare lo stesso lavoro ad un livello più basso, il terzo è assumere una funzione "inferiore" meno stressante, il quarto è una commistione dei due, cioè un po' di part time e una mansione inferiore: sono tutti percorsi che prevedono la parità con l’ultimo salario percepito ma senza percepire ulteriori aumenti derivanti dalla contrattazione collettiva. 
Il quinto era il cosiddetto percorso Minerva ovvero con i dipendenti che possono cercare un lavoro al di fuori della KBC non remunerato.
Rimangono all'interno del Gruppo, non vengono licenziati ma la nuova azienda dove lavorano contribuisce al salario che percepiscono da KBC.
Il progetto è iniziato nel 2007 e ci sono adesso 49 persone che lavorano all'interno di questo progetto. È un progetto realizzato con la Proximus Company che si occupa di telecomunicazioni e di altre aziende.
È un progetto che ha successo e che sta crescendo significativamente.
Sul digitale, siamo uno degli attori principali in Belgio per quanto riguarda progetti digitali, abbiamo una APP digitale su telefono, abbiamo una APP telefonica e con questa possiamo pagare il biglietto dell'autobus, il parcheggio etc.
Ai giovani queste innovazioni piacciono molto e ne vengono catturati.
 
 

Francesco Colasuonno -  CAE Unicredit
 
Presiedo il CAE dal 2016, mi sono trovato a confrontarmi con il top management e il nuovo Piano Transform 2019 di cui stiamo assistendo adesso all'ultima parte.
Il CAE risale al 2007 ed ha incorporato il CAE pre-esistente in HVB, HypoVeriensBank in Germania incorporata in Unicredit nel 2006, e immediatamente dopo la fusione con la banca tedesca è stato creato un CAE internazionale con tutte le aziende del nuovo gruppo Unicredit.
Ritengo che, per affrontare l'impatto della digitalizzazione, la normativa sui CAE vada rivista, anche sul diritto di informazione e consultazione bisogna intervenire perché altrimenti non riusciamo ad avere tutti gli strumenti per gestire questi mega-trend in quanto le aziende interpretano il loro diritto di informazione e consultazione in maniera non proprio in linea rispetto a quello che noi intendiamo come rappresentanti dei lavoratori.
 Il nostro CAE ha 39 rappresentanti, ora stiamo negoziando perché sta terminando il mandato di quattro anni, sarà molto complicato mantenere questo numero perché era una fotografia di quando il Gruppo aveva 130.000 lavoratori, ora siamo 90.000, arriviamo a 100.000 con i colleghi turchi che però non rientrano nell'accordo non avendo una rappresentatività di oltre il 50%.
 Abbiamo 9 membri del Select C.ttee, nell'ultimo accordo abbiamo allargato la componente non italiana, pur diminuendo come rappresentanti, perché gran parte dei lavoratori del nostro Gruppo sono presenti nei Paesi dell'Europa centrale e dell'est.
In precedenza era presente solo il rappresentante polacco, ora ci sono i rappresentanti della Romania e della Repubblica Ceca. Ci sono 17 Paesi rappresentati e ogni anno abbiamo due incontri plenari a cui, da quando sono Presidente, ho richiesto la presenza del CEO per aggiornarci sull'avanzamento dell'attuazione del Piano Industriale e delle nuove iniziative.
Abbiamo fatto dal 2007 oltre 53 meetings e sono state fornite più di 350 comunicazioni ufficiali.
 La storia del nostro CAE: 
nel 2008/9 ha subito affrontato con due dichiarazioni congiunte il problema dell'integrazione di realtà ed esperienze diverse (includendo Paesi dell'est fino all'Asia), e la prima Dichiarazione Congiunta è stata sulla formazione rispetto al grande impatto sulla trasformazione e sull'utilizzo dei sistemi nuovi per fornire una base a tutti i Paesi per il training.
Mentre nella nostra realtà, dove abbiamo il Fondo di settore e di categoria che aiuta a fare iniziative di formazione, in alcuni Paesi il training non era proprio previsto.
 La seconda Dichiarazione Congiunta che è stata siglata tra il management e il CAE è quella sulla non discriminazione e le varie opportunità.
 Queste due dichiarazioni congiunte fotografano il momento dell'integrazione Unicredit. 
 Nel 2015, grazie alla campagna di UNI FINANCE, Unicredit firma una Dichiarazione Congiunta sulle vendite responsabili.
 Questo ha portato alla sottoscrizione con le organizzazioni sindacali italiane dell'accordo di recepimento di questa dichiarazione congiunta perché il problema delle pressioni commerciali nel nostro settore è uno dei più forti e preponderanti, tanto da arrivare nel 2017 alla Dichiarazione Congiunta sul Work Life Balance. 
 Visto però l'impatto della digitalizzazione e il problema del diritto alla disconnessione, in quella Dichiarazione furono inserite sia iniziative per la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro ma anche per il diritto alla disconnessione. Sono state fornite quindi delle norme prescrittive per tutti i Paesi sull'utilizzo di dispositivi by phone, del diritto a non ricevere e mail oltre l'orario di lavoro, di fissare delle riunioni inclusive anche per il personale part-time, non fissandole in orari pomeridiani, oltre alla sviluppo di forme di lavoro come il flexible-work.
 Il flexible work si sta diffondendo in tutti Paesi, anche in est Europa e non ha impatto solo sulla modalità di lavoro, quindi lontano dall'ufficio, ma anche un impatto sullo spazio fisico degli uffici.
 Sta cambiando proprio la vecchia tipologia dell'ufficio di una volta e sta avendo un impatto fortissimo sul processo di lavoro, perché queste forme di lavoro flessibile richiedono anche una grande trasformazione culturale, dovuta anche alla diffusa digitalizzazione e informatizzazione della società che da una parte ha nuovi bisogni, come le forme di lavoro flessibile, ma dall'altra ci pone di fronte a cambi repentini a cui bisogna dare risposte con tempi diversi da quelli di una volta.
 Ci sono i punti che abbiamo toccato nei vari interventi di questa giornata qui a Sofia, come la Privacy, la salute e sicurezza, ma la digitalizzazione come settore ci pone di fronte ad una sfida a cui il regolatore non sta dando una risposta, perché nel nostro settore arrivano degli attori che non sono finanziari: Facebook, Google, Amazon, Apple.
 Prima sono entrati sui sistemi di pagamento, Unicredit è la prima banca in Italia che ha chiuso la prima transazione sul block chain, e voi sapete che impatto può avere il block chain sui sistemi di pagamento.
 Parliamo di attori finanziari che, come rappresentanti dei lavoratori, noi dobbiamo considerare, perché, mentre le banche sono sotto il controllo di un Regolatore, quegli attori non sono sotto questo controllo ma stanno entrando nel nostro settore con i pagamenti e hanno delle leve molto elevate.
Il fatturato Facebook, Google e Amazon rispetto al numero di lavoratori è altissimo.
 Nel gennaio 2019, dopo che il CAE da dieci anni pressava sull'azienda per raggiungere un Global Framework Agreement, siamo riusciti a firmarne uno sui diritti umani ma fondamentalmente sui diritti dei lavoratori.
Quindi viene riconosciuto il ruolo del sindacato e della Federazione Europea e Globale dei sindacati, cosa importantissima a mio parere, perché si crea un ruolo di supporto in quei Paesi dove il sindacato non è forte. 
Noi, come CAE, possiamo firmare le dichiarazioni congiunte, ma se in alcuni Paesi il Management non si siede con i rappresentanti dei lavoratori a discuterne l'attuazione, di quella dichiarazione congiunta restano solo le parole.
Dal momento che le dichiarazioni congiunte sulla Responsable Sales e sul Work Life Balance sono state riprese nel Global Framework Agreement, adesso c'è un attore sindacale che può dare supporto a quei Paesi per andare a creare dialogo sociale in quelle realtà.
L'aspetto fondamentale è che la digitalizzazione ci pone di fronte a molte sfide, noi dobbiamo sempre mettere al centro il lavoratore e la realtà umana del lavoro che deve trovare la sua realizzazione anche nella rappresentatività e nella capacità di organizzare i lavoratori al fine di migliorare e affrontare le novità, anche rispetto alle nuove figure professionali, i data scientists e altre. In una realtà come la nostra c'è ancora molto lavoro da fare sulla consulenza e sul rapporto con la clientela perché quella è la base della nostra attività.
 

Noemi Trabado Gago - Santander
 
Rappresento il CAE di Santander e le Comisiones Obreras. 
 Il Gruppo Santander è presente in Europa, Stati Uniti, Messico, Brasile, Cile e Argentina con più di 200.000 dipendenti. In Europa è presente in 17 Paesi Europei con oltre 94.000 dipendenti. L'utile globale è oltre 7.800 milioni di euro.
 Comisiones Obreras è il sindacato più rappresentato all'interno del Banco Santander e in tutto il settore finanziario della Spagna.
 Il nostro CAE: la Costituzione è del 2005 ed è stato emendato nel 2012 per adeguarsi alle nuove Direttive in materia. Ci sono 4 accordi quadro collettivi, di cui il primo è stato firmato nel 2008 e riguarda l'eguaglianza di genere.
 I più importanti punti di questo Accordo sono la costruzione di condizioni di eguaglianza tra i generi, migliorare l'accesso alle posizioni dirigenziali per le donne, interrompere molestie sessuali, prevenzione di discriminazioni sul lavoro basate sul genere e stabilire il miglior rapporto possibile tra vita lavorativa e quotidiano.
 Nel 2009 abbiamo firmato un nuovo accordo quadro sui diritti sociali e i rapporti lavorativi, basati sulla dichiarazione universale dei diritti umani e le convenzioni dell'Organizzazione Mondiale del Lavoro.
 Nel 2011 abbiamo firmato un accordo quadro sui rapporti di lavoro per quanto concerne l'erogazione dei servizi finanziari nel mondo. Abbiamo assistito ad una crisi del settore finanziario e questo accordo cerca di promuovere la vendita responsabile dei prodotti finanziari e la gestione dei rischi rispetto alla qualità del servizio.
Un altro punto importante è che i dipendenti dovranno offrire soltanto il prodotto più adatto alle necessità e i requisiti del cliente.
 Nel 2016 abbiamo firmato un accordo sulla riorganizzazione della forza lavoro e questi processi nella zona europea.
Questo accordo promuove il dialogo e la partecipazione dei rappresentanti dei lavoratori allo scopo di fare accordi per quanto riguarda la riorganizzazione del lavoro, con vincoli a considerare delle soluzioni alternative come il riposizionamento all'interno del gruppo, ad una formazione continua per migliorare l’occupabilità e stabilire dei comitati di monitoraggio per quanto riguarda la realizzazione di questi accordi di ristrutturazione che comprenda anche la presenza della rappresentanza legalmente costituita dei lavoratori.
Questo è un argomento molto importante per via della nostra presenza in tutto il mondo. Il nostro Segretario Generale ha avuto un incontro con la Direzione che è stato estremamente positivo e abbiamo iniziato a discutere di un Accordo quadro globale.
Quali sono le nostre sfide all'interno del mondo della finanza 4.0 ? 
Stiamo tutti parlando di come la tecnologia cambi il nostro stile di vita. Ha cambiato i nostri consumi e molto altro. Ci sono nuovi concorrenti nel mondo finanziario, da Paypal ad Amazon ad Applepay. È un tema scottante.
Cosa possiamo fare, quali sono i requisiti all'interno del CAE ?
La formazione per le nuove tecnologie 4.0 dei dipendenti, la trasformazione dei compiti attuali per evitare che le competenze attuali non siano più utili.
Una volta si andava in cassa per eseguire operazioni che adesso sono realizzate dal bancomat.
Anche i salari andrebbero adeguati a questi cambiamenti.
Per quanto ci riguarda come sindacato riteniamo che i sindacati e i loro associati debbano essere formati alle nuove tecnologie perché dobbiamo continuare a fare l'interesse dei lavoratori e anche avere un atteggiamento diverso, essere pratici, anticipare i problemi ed essere in grado di offrire soluzioni.

Elena Cherubini - Segreteria di Gruppo di Intesa Sanpaolo Fisac Cgil
 
Per me è molto istruttivo e importante essere qui oggi ad ascoltare interventi di rappresentanti sindacali appartenenti ad un CAE dato che il mio gruppo ANCORA non ha un CAE.
Intesa Sanpaolo al momento è il più grande Gruppo bancario in Italia con circa 64.000 dipendenti di cui 50.000 iscritti al sindacato, un gruppo che ha un livello di relazioni industriali in Italia molto ben strutturato ma purtroppo circoscritto solo a livello nazionale.
C'è un dialogo costante tra azienda e rappresentanti dei lavoratori, abbiamo un Piano Industriale 2018-2021 che innova fortemente quello che sono gli obiettivi dell'azienda a partire dallo sviluppo della multicanalità integrata sia nell'offerta di servizi bancari e assicurativi sia nell’offerta di servizi che sono anche di tipo immobiliare, di consulenza fiscale, di servizi alle imprese, di internalizzazione delle imprese utilizzando anche personale autonomo, non più dipendente.
Questo per collegarmi a quella che è forse la maggior particolarità contrattuale del Gruppo in questo momento e che si pone alla vigilia di un rinnovo del Contratto nazionale di settore.
Abbiamo in corso una sperimentazione di cosiddetto contratto misto o ibrido, per metà autonomo e per metà dipendente che sindacato e azienda insieme hanno deciso nel 2017 di provare a sperimentare.
Ci siamo trovati di fronte la decisione unilaterale da parte dell'azienda di procedere a queste nuove forme di assunzione e ci siamo sentiti in dovere di rappresentare al meglio ogni forma di lavoro subordinato.
Dopo oltre due anni abbiamo circa 40 persone che lavorano due giorni con contratto di lavoro dipendente part-time a tempo indeterminato e per gli altri 3 giorni settimanali hanno un contratto di mandato come lavoratori autonomi, cioè promotori finanziari.
Molti altri ragazzi, stagisti, sono in corso di formazione e poi dovrebbero accedere a questo tipo di lavoro.
Il sindacato, dopo una discussione anche accesa al proprio interno, è riuscito a dare delle garanzie a questi lavoratori, sia in termini di welfare integrativo aziendale, assistenza sanitaria, fondi pensione sia in termini di facoltà di scegliere; dopo due anni queste persone possono decidere di diventare lavoratori a tempo pieno e indeterminato, quindi bancari tradizionali.
Sono partita da questo argomento perché un Progetto come quello di oggi basato sul lavoro che cambia e su come coinvolgere i lavoratori nelle aziende transnazionali penso debba provare anche a immaginare e anticipare i cambiamenti di tutti i tipi, in questo caso di tipo normativo, che le aziende possono attivare.
Perché il cambiamento è difficile ma è un nostro dovere superarne la paura e partendo da iniziative come queste, attraverso la conoscenza reciproca si possano superare queste paure. 
Intesa Sanpaolo pur non avendo ancora un CAE è un'azienda presente in Europa; non abbiamo una mappatura ufficiale del numero dei dipendenti delle banche controllate negli altri Paesi perché non esiste un luogo dove abbiamo il diritto di essere informati.
Ma sappiamo che le banche coinvolte sono in Croazia, Bosnia Erzegovina, Albania, Egitto, Moldavia, Romania, Serbia e così via.
Dai siti internet e dalle pubblicazioni della banca emerge che le filiali sono 1.067 in tutta Europa con 7 milioni e mezzo di clienti. Sappiamo che c'è una responsabilità Sociale di Impresa del Gruppo che viene declinata in tutti i Paesi però poi scopriamo che la declinazione è molto diversa tra i Paesi.
Si passa dall'Albania dove si fa riferimento quasi solo al tempo libero dei dipendenti - tornei di calcio o vacanze dei dipendenti in Italia - ad altri Paesi dove non si fa riferimento quasi a nulla rispetto a questo.
La divisione Banche estere ha contribuito alla realizzazione dell'11% dei proventi operativi netti consolidati nel Gruppo nel 2018 con 525 milioni di risultato netto.
Quello che in Italia, grazie alla contrattazione sindacale aziendale, riusciamo a redistribuire di questi soldi verso i lavoratori naturalmente non coinvolge quelli di queste banche che comunque hanno contribuito con il loro lavoro alla realizzazione dell'utile.
Qui si paga la mancanza di una internazionalizzazione della nostra azione sindacale.
Al momento in Intesa abbiamo costituito l'alleanza sindacale internazionale, la TRADE-UNION ALLIANCE e con il sostegno e la firma di tutti i rappresentanti sindacali delle varie banche abbiamo chiesto all'azienda di avviare il processo di realizzazione del Comitato Aziendale Europeo per istituirlo. La strada credo sia ancora lunga ma procediamo.
Dobbiamo affrontare le sfide del lavoro che supera spazi e tempi - il lavoro agile, il lavoro smart, liquido - ma è un lavoro che supera confini territoriali. 
Intesa Sanpaolo sta procedendo molto rapidamente verso il digitale.
L'85% dei prodotti sono già disponibili alla clientela tramite piattaforma multicanale, nel 2018 15 milioni di operazione sono state dematerializzate e ci sono tanti mestieri nuovi da imparare.
Chiediamo in primis formazione e ovviamente tutela e diritti.
La finanza 4.0 si basa proprio sulla libera circolazione dei capitali ma questi si muovono in una situazione di certezza dei diritti e la stessa cosa dovrebbe valere per le persone, che ci chiedono dei punti fermi in materia di diritto che solo la legge e la contrattazione possono dare.
Proprio una settimana fa durante la presentazione del processo di digitalizzazione della banca su nostra richiesta ci hanno confermato per esempio che una società rumena del Gruppo con sede a Brasov, si farà carico di un picco i lavorazione che in Italia è dovuto ad una diminuzione di personale nel settore delle operations. In Italia avremo una diminuzione di circa 800 persone dovuta a pensionamenti e riconversioni e dall'altra parte in Romania avremo persone che lavoreranno di più per un certo periodo di tempo grazie a questa riorganizzazione.
Mentre sull'Italia abbiamo molte informazioni non sappiamo se in Romania questo picco di lavoro determinerà assunzioni a tempo determinato piuttosto che allungamenti di orario, se ci sarà poi una discesa del picco che porterà a licenziamenti.
Quindi siamo di fronte allo stesso effetto, la preoccupazione e l'incertezza.
Mentre in Italia ci sono persone preoccupate perché il loro lavoro scompare e diventa fondamentale la formazione, in Romania ci sono persone probabilmente preoccupate per la precarietà di queste fonti di lavoro e per quello che potrà accadere se il lavoro non sarà continuativo.
In entrambi i casi c'è bisogno di regole, stabilità, certezza di diritto e accordi.
Stiamo cercando di gestire tutte le nuove forme di lavoro. Abbiamo accordi molto importanti sulla conciliazione di vita e lavoro, abbiamo regolamentato il telelavoro, stiamo tentando di inserire il diritto alla disconnessione e stiamo parlando e contrattando della formazione online da fare da casa come forma di tele-lavoro ma riguardante solo la formazione.
Tutto questo deve partire dalla nostra convinzione di poter sconfiggere quella che chiamo paura ma è un disagio naturale e comprensibile delle persone.
La preparazione culturale del sindacato è la prima cosa da affrontare, quindi la formazione dei sindacalisti.
Bisogna capire che certe battaglie si possono fare allargando la platea e non fermandosi alla visione di corto raggio perché quella poi fa stare male le persone.
D'altra parte la capacità di incidere sulla realtà attraverso le lotte nelle forme tradizionali è sempre più debole.
Se si pensa allo sciopero fatto in un luogo geografico quando il lavoro lì svolto viene contemporaneamente svolto in altre 1000 luoghi e non è più parzialmente  temporalmente definibile, la capacità di incidere da parte del sindacato attuandolo diminuisce sensibilmente.
Questo è un punto che dobbiamo avere ben presente, le lotte diventeranno intercontinentali, dobbiamo creare solidarietà, consapevolezza e attivismo. Per questo servono conoscenza reciproca e fiducia.
Progetti europei come questo sono fondamentali da questo punto di vista.
 
 

Angelo Di Cristo –  Capo Dipartimento UNI FINANCE
 
Come UNI in generale e come UNIFINANCE in particolare siamo molto interessati al lavoro che i CAE fanno e quale tipo di informazioni ricevono.
Io ho avuto l'esperienza e l'onore di aver partecipato e lavorato in un CAE, e credo che l'informazione sia la cosa più importante.
È importante soprattutto per quello che succede alla luce della digitalizzazione, perché noi non siamo nella fase di anticipo del cambiamento noi siamo nel cambiamento.
Purtroppo come Organizzazioni sindacali siamo stati un po' lenti nel reagire e nel trovare soluzioni. Non per colpa nostra perché probabilmente eravamo impegnati in altre cose, quali riorganizzazioni aziendali che bene o male hanno impattato sulle maggiori multinazionali. Ogni anno coi nuovi Piani Industriali si sono fronteggiati esuberi, cosa che ci impegnava molto. E penso che sia successo anche all'estero, ad esempio in Belgio con 2000 esuberi in BNP Paribas.
Quindi è davvero importante per il sindacato avere le informazioni da parte dei componenti dei CAE perché si riescono a capire i trend che sono in atto nelle multinazionali.
Qui sono presenti 8 multinazionali, che mediamente faranno investimenti all'incirca sui due miliardi di euro nei prossimi 2 anni sull'innovazione tecnologica, se moltiplicate per 8 diventano 16 miliardi di investimento.
Questo investimento deve avere un ritorno in termini di capitale e per averlo devono cercare di tagliare i costi da un'altra parte.
Non voglio demonizzare la digitalizzazione. 
Esistono due correnti di pensiero: una è ottimista e sostiene che si tratta di un'opportunità, e noi non vogliamo fermare l'avanzare della tecnologia. Però io arrivo da Torino e la crisi in Fiat iniziò nel 1980 quando là decisero di robotizzare la catena di montaggio e quindi un grande numero di lavoratori venne espulso dal ciclo produttivo e iniziò la crisi occupazionale nella maggiore industria italiana.
È ovvio che le aziende vogliano avere un ritorno sugli investimenti che fanno in digitalizzazione. Potrei anche aggiungere che se questa digitalizzazione è fatta per migliorare il servizio alla clientela è fatta per migliorare la vita dei lavoratori ? Sicuramente per tagliare i costi ed escludere la clientela che non ha valore aggiunto.
Perché dobbiamo dircelo chiaramente, visto che siamo tutti lavoratori di istituti finanziari, chi ha i soldi non parla con un robot o con un call center. Chi ha soldi parla con un collega, seduto, perché vuole vedere in faccia chi investe i suoi soldi.
Quindi questo è anche un tentativo di esclusione del credito e dalla fruizione dei servizi del credito e della perdita di quel ruolo che il sistema bancario aveva nella società, cioè quello di essere vicino alle famiglie, ai territori, alla società, alla piccola e media industria.
E per questo ci dobbiamo chiedere quale sarà a banca del futuro. Lo faranno le Banche di Credito Cooperativo questo lavoro ? Gli uffici postali? In molti altri Paesi la posta era un istituzione presente ovunque, adesso sta chiudendo e nelle piccole comunità anche l'ufficio postale sta sparendo dalla scena.
Il coinvolgimento dei CAE serve soprattutto ad una Federazione Europea ma il fatto che ci sia io che rappresento la Federazione Globale è perché stiamo parlando di multinazionali, che non sono solo in Europa ma agiscono in tutto il mondo e per difendere al meglio i diritti dei lavoratori di domani bisogna essere organizzati oggi come sindacato. Domani è troppo tardi e non so se siamo già in ritardo. Per questo focalizziamo l'attenzione sulle multinazionali, perché attraverso loro noi possiamo cercare di introdurre quelle politiche di equità e di difesa e conseguimento dei diritti.
Noi diamo troppo per scontato - voi siete parte di Comitati ristretti, siete Presidenti di CAE e sindacalizzati - che i diritti siano uguali e che il fatto di essere sindacalista è normale, il fatto che ci si iscriva ad una associazione sindacale.
Purtroppo non è così, nemmeno in Europa. Noi purtroppo vediamo un attacco alla rappresentatività e alle Organizzazioni sindacali anche nel vecchio continente.
L'abbiamo soprattutto nel centro est europeo. Molti di voi sanno che UNIEUROPA FINANCE ha intrapreso una campagna in difesa della contrattazione collettiva che è stata attaccata non da uno Stato, non da una legge ma dalle multinazionali.
 
Stiamo parlando di un Paese, la Slovacchia, che nell'immaginario è un piccolo Paese, però vi agiscono multinazionali europee; faccio i nomi: Unicredit, Intesa Sanpaolo, KBC. Hanno deciso di non continuare a negoziare il contratto collettivo nazionale di settore con il Sindacato. Questa è una decisione presa dalle multinazionali, non dovuta a una legislazione nazionale.
Altro discorso è anche il fatto che c'è un attacco alla rappresentatività del sindacato. La nuova riforma Macron sul lavoro prevede ad esempio che gruppi di lavoratori in aziende con meno di 50 dipendenti, senza rappresentatività sindacale possano stipulare dei contratti collettivi.
Immaginate nel settore del Credito Cooperativo, aziende minuscole, che impatto devastante potrebbe esserci se questo dovesse essere esteso al resto d'Europa.
E notate bene che questa riforma francese deriva da quella brasiliana, con alcuni aggiustamenti.
In Brasile è passata la riforma del lavoro in cui non solo nelle aziende con meno di 50 dipendenti, ma in interi dipartimenti di grandi aziende potevano negoziare con il datore di lavoro un proprio contratto collettivo, ovvero che il contratto individuale superasse i contratti collettivi.
Questo è un attacco alla rappresentatività del sindacato e soprattutto dove stiamo andando? Dove ci sarà sicuramente una frammentazione del luogo di lavoro, sicuramente il fatto che un lavoratore può lavorare per diverse società.
Questo tipo di mondo verso cui stiamo andando permette questo.
E permette di incrementare l'egoismo perché questa persona non si iscriverà mai al Sindacato.
Quindi la nostra preoccupazione come Federazione Internazionale ed Europea è quella di acquisire le informazioni. Per questo motivo per noi è fondamentale capire cosa sta succedendo in tutte le multinazionali.
Se noi avessimo un flusso di informazioni che possono derivare dai CAE, dalle alleanze sindacali, che come UNI stiamo promuovendo all'interno delle multinazionali, questo faciliterebbe anche lo studio dei trend. E insieme ai nostri affiliati, cioè voi, cercare di trovare delle soluzioni. Perciò è basilare che i CAE siano sindacalizzati e che a fianco dei CAE agiscano delle alleanze sindacali sotto l'egida UNI.
Perché è importante stare insieme, perché soprattutto questi problemi possono essere sì discussi a livello nazionale ma è meglio, se si fa fronte comune in tutti i Paesi e si dà la stessa risposta, una risposta univoca.
Le multinazionali parlano lo stesso linguaggio, noi non dobbiamo fare l'errore di chiuderci in noi stessi o pensare che in casa madre difendiamo la torta ma qualcun altro paga il prezzo in termini di diritti, come quello alla negoziazione che viene negato.
Qui, tranne una, ci sono tutte aziende che hanno un CAE e un'Alleanza Sindacale Europea.
Per l'azienda che non ha il CAE lo scorso settembre è partita l'Alleanza sindacale che mi auguro aiuterà a iniziare un negoziato con l'azienda per poter avviare un percorso per arrivare alla costituzione del CAE ma nello stesso tempo è importante, soprattutto per la gestione di un accordo mondiale come abbiamo fatto insieme lo scorso settembre, costituire un'alleanza sindacale.
L'alleanza sindacale non è il Comitato Aziendale ombra, hanno compiti diversi. Possono essere di reciproco supporto nel senso che l'alleanza sindacale può aiutare il CAE e viceversa.
Se questo meccanismo funziona è eccezionale, infatti il CAE ha le sue peculiarità, che sono molta informazione e poca consultazione.
Le aziende ci riempiono di informazioni ma non ci danno la possibilità dei consultazione. Probabilmente non siamo bene supportati dalla Direttiva che è vaga su questo versante.
Come UNI interagisce con le multinazionali ?
Qui abbiamo l'esempio di tre multinazionali, che sono Societè Generale, BNP Paribas e Unicredit che hanno stipulato un accordo mondiale,  che non è la soluzione di problemi ma l'inizio del lavoro per le Organizzazioni sindacali a livello nazionale, nel senso che quando noi assicuriamo che nell'ambito di quella multinazionale i diritti dei lavoratori sono diritti umani sanciti dalle Convenzioni dell'Agenzia internazionale del lavoro e sono sanciti dalle nazioni Unite, bene abbiamo delle aziende che non rispettano i diritti umani eppure negli anni hanno firmato la Convenzione delle Nazioni Unite che si chiama Global Compact.
Ci sono due punti di quell'Accordo che parlano di diritto all'associazione dei lavoratori e diritto alla negoziazione. Oggi, 2019, noi abbiamo dei Paesi in Europa dove non è possibile esercitare questo diritto.
Quindi abbiamo bisogno di rafforzare il fatto che nelle multinazionali, attraverso UNI che è la vostra Federazione, si possano migliorare queste condizioni; creare le possibilità affinché il sindacato e i lavoratori abbiano una voce in tutti i Paesi in cui la multinazionale opera.
In questo momento stimo negoziando insieme ai colleghi sindacalisti del CAE di Credit Agricole per arrivare, ottimisticamente prima dell'estate o subito dopo, a firmare un Global Framerwork Agreement.
Con Santander abbiamo avuto un approccio con il Management perché abbiamo un problema serio della rappresentanza dei lavoratori negli Stati Uniti.
È vero che non riguarda l'Europa però quando ci sono aziende europee che operano in maniera discriminatoria in un Paese dove chi si iscrive al sindacato viene licenziato senza tante giustificazioni, e se voi pensate che un terzo dei lavoratori del sistema finanziario lavora negli Stati Uniti e non ha rappresentanza sindacale, vi rendete conto di quale vergogna sia.
Come UNI siamo partiti a parlare con le aziende che hanno familiarità con i sindacati, che hanno familiarità con il dialogo sociale.
Il dialogo sociale è la negoziazione, il fatto di poter negoziare e contrattare. Mario è stato coinvolto nell'ambito dei Comitati settoriali di dialogo sociale a livello europeo.
È vero, abbiamo fatto grandi cose, ma se rimangono a Bruxelles e non vengono poi traslate all'interno delle multinazionali attraverso i CAE !…
Non so se sapete quante dichiarazioni congiunte sono state firmate tra le associazioni datoriali europee e UNIEUROPA Finance con l'arbitrato della Commissione europea. 
Ce ne sono ben 6, di cui una sulla digitalizzazione. E quello che noi abbiamo fatto a livello europeo è mantenere una dichiarazione congiunta aperta, che significa che non abbiamo fatto la fotografia del 2018 su quello che era la digitalizzazione, perché è in divenire e in continuo cambiamento, abbiamo cerato  un monitoraggio continuo su quella dichiarazione.
Stiamo tentando di inserirlo nell'ambito dell'accordo globale che stiamo facendo in Credit Agricole perché è importante anche e soprattutto difendere i lavoratori, permettendo loro di fare accordi in cui siano protetti ad esempio rispetto ai dati personali.
Chi li controlla altrimenti ? La questione dei dati personali è importante, perché fonte di un'aggressione continua.
La montagna di dati che noi forniamo utilizzando tablet, cellulari, computer è immensa. Chi li controlla e garantisce che io, lavoratore, abbia il controllo dei miei dati e che non vengano utilizzati in maniera diversa da come dovrebbe essere.
Il fatto di avere e di garantire che in caso di problemi creati dalla digitalizzazione si possa avere un dialogo appropriato tra le parti per poter prevenire impatti sociali.
Qualcuno ci ha accusato di aver firmato il Global Framework Agreement con BNP Paribas con il risultato che oggi in Belgio 2.200 persone vengono dichiarate in esubero; sarebbe accaduto ugualmente, anche senza Agreement, in compenso i 2.200 esuberi sono stati negoziati con i sindacati che hanno trovato le dovute soluzioni per fare uscire questi lavoratori.
Come diceva Agostino in Italia esiste un Fondo di Solidarietà che garantisce i lavoratori in uscita in caso di esuberi. Ed è stato copiato in Spagna, dove hanno il cosiddetto Prejubilacion, per cui attraverso un accordo sindacale i colleghi possono uscire prima del pensionamento.
Questo avviene perché è stata adottata questa pratica innovativa in Italia che funziona. 
Quindi se noi riusciamo a comunicare di più, ad avere un flusso di informazioni efficace, è meglio per tutti.
Vedo però anche dei limiti dei CAE, che a volte diventano dei clubs esclusivi perché le aziende organizzano le riunioni dei Comitati ristretti in giro per l'Europa, scegliendo ottimi hotel e buoni ristoranti, “blandendo” i rappresentanti dei lavoratori anche se sindacalisti di lungo corso.
A tale proposito, osserviamo quanti sono i CAE nati su iniziativa dei lavoratori e quanti su iniziativa aziendale?
I primi sono pochi rispetto ai secondi. Anche Unicredit ad esempio è nato su iniziativa aziendale, pur avendo una forte impronta sindacale.
Quindi per quello di cui stiamo discutendo è molto importante l'informazione che i CAE possono dare. Molte volte le aziende usano lo strumento della confidenzialità per evitare che ci siano fughe di notizie.
Voi fate parte di aziende che stanno facendo montagne di investimenti sulla digitalizzazione, per questo bisogna stare all'erta e bisogna lavorare insieme dove possibile con le Alleanze sindacali e con la Federazione.
 
Noi,UNI, non siamo una controparte, rappresentiamo le Organizzazioni sindacali, siamo sindacalisti, ad un livello diverso, certo, possiamo dare dei suggerimenti ma non negoziare, e personalmente questa è una cosa che mi manca. 
Se noi riuscissimo a mettere insieme tutte queste conoscenze, grazie a questo Progetto ma anche in una continuità nel futuro, ci aiuterebbe moltissimo.
Certo le risorse destinate al Progetto aiutano molto il lavoro ma noi dovremmo poi utilizzare altri canali per mantenere viva 'informazione perché senza di questa saremmo come dei ciechi ad una corsa.
Quello che vi chiedo è di continuare il lavoro che state facendo perché sono grandi cose, spero che presto come UNI insieme alle Organizzazioni Sindacali italiane si possa arrivare a discutere con Intesa Sanpaolo perché è giunto il momento di farlo.
Lavorare e parlare insieme. 
Uno degli argomenti principali delle Conferenze Europea e Mondiale che ci saranno dal 22 al 24 di ottobre a Torremolinos sarà quella del futuro del lavoro e dei lavoratori, oltre ad organizzarsi per difendere la contrattazione collettiva, meglio se quella settoriale nazionale.
Altri temi saranno la crescita sostenibile del sistema finanziari, la democrazia e i diritti umani.
Perché anche il sistema finanziario, che ci piaccia o no, può determinare e avere impatti sulla democrazia.
Basta solo pensare a chi controlla le valute, o alle Fintech o alle Shadow bank, aziende che fanno finanza ma non sono banche dove non abbiamo nessun tipo di controllo ne possibilità di azione.
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È molto importante quando si studia il diritto del lavoro, partire da quelli che sono i fatti e cercare di capire cosa stia avvenendo nella pratica, perché anche i concetti non sono mai immacolati.
Sono infatti concetti, idee profondamente radicati nella storia attuale e si deve seguire quello che sta avvenendo e poi chiedersi se gli strumenti legislativi, giuridici a nostra disposizione siano o meno adatti a risolvere o almeno affrontare alcune questioni oppure se questi strumenti normativi debbano essere aggiornati.
Quindi se vi sia un bisogno di aggiornamento perché c'è la questione della fitness, quindi dell'essere adeguati come nel fitness-check.
Mario è partito dall'ipotesi ovvia che gli strumenti relativi al coinvolgimento dei lavoratori hanno un'importanza fondamentale perché il coinvolgimento dei lavoratori riguarda il tentativo di esercitare una qualche influenza,  quindi un'influenza sui processi decisionali, sulle decisioni che possono essere estremamente unilaterali e che potrebbero quindi essere influenzate dalle opinioni dei rappresentanti dei lavoratori.
Innanzi tutto ci dobbiamo chiedere se l'Unione europea abbia la competenza per occuparsi della questione dell'informazione e la consultazione.
La risposta è sì, infatti nel 1993 c'è stato il famoso trattato di Maastricht che rappresenta un importantissimo passo perché ha fatto sì che l'Unione europea venisse ufficialmente riconosciuta come competente a legiferare in questo ambito.
È stata anche l'introduzione del classico paradigma del diritto del lavoro; quindi il diritto  del lavoro a livello ideale non riguarda soltanto il funzionamento del mercato comune e neanche meramente le politiche sull'occupazione e sul lavoro, ma in effetti tratta dell'attuazione e della realizzazione dei diritti fondamentali.
Infatti c'è la carta dei diritti sociali fondamentali dei lavoratori.
Ora c'è qualcosa di molto interessante nel trattato di Maastricht ovvero la distinzione che viene fatta tra la rappresentanza, e anche la protezione verso l'ingiusto licenziamento e l'informazione e la consultazione.
Si tratta di una distinzione problematica, perché come cercherò di dimostrare, l'informazione e la consultazione ovviamente rappresentano due entità che sono collegate tra loro ma sono anche collegate alla questione della rappresentanza.
Come noi sappiamo tutto questo richiede che i rappresentanti dei lavoratori a loro volta siano protetti dalla possibilità di essere licenziati, quindi c'è un quadro istituzionale che attribuisce al legislatore la competenza in questo senso.
Sappiamo che la storia è antica, perché già alcune Direttive erano state adottate negli anni 70 per occuparsi del diritto all'informazione e alla consultazione che naturalmente ha degli addentellati anche con la questione della rappresentanza.
Quello che noi apprendiamo dalle direttive generali è che non si possono dissociare queste tre questioni: l'informazione, la consultazione e la rappresentanza.
Infatti l'informazione e la consultazione prevedono sempre la rappresentanza, il legislatore non privilegia un modello di informazione diretta al singolo lavoratore ma opera attraverso i rappresentanti e questa è una buona cosa.
Ma è anche chiaro che l'obbligo di garantire e proteggere il diritto all'informazione e consultazione ha delle conseguenze sul sistema delle relazioni industriali all'interno degli stati membri.
Infatti vi dovrebbe essere una garanzia riguardo all'esistenza effettiva dei rappresentanti.
Questo non riguarda l'Unione europea però in effetti ci deve essere questa rappresentanza e non può dipendere dal riconoscimento arbitrario da parte dei nostri cari amici imprenditori o datori di lavoro. Infatti il Regno Unito è stato condannato per questo motivo nel 1994. Bisogna dire che queste Direttive qualche volta si spingono oltre e infatti obbligano anche l'istituzione dei corpi rappresentativi che prima non esistevano, in primis il CAE. Ora il CAE non è dovuto ad un desiderio di armonizzazione tra cose già esistenti, infatti in una certa misura è una creazione dal nulla.
Anche se già un pò esisteva in ordine sparso e questo naturalmente significa che questi rappresentanti devono essere rappresentanti in base alla legislazione nazionale, questo significa rispettare il principio di sussidiarietà.
Se consideriamo la questione dell'informazione e della consultazione vediamo che comportano alcuni diritti corollari che gli si accompagnano e che in certa misura, in una situazione normale richiederebbero l'unanimità. Ma dato che sono corollari all'informazione e alla consultazione sono stati disciplinati e regolamentati sulla base del principio di maggioranza qualificata.
Per esempio la questione della protezione rispetto all'ingiusto licenziamento dei rappresentanti dei lavoratori, questo principio è una questione di difesa perché i rappresentanti attraverso il loro sindacato possano fare valere i loro diritti.
Emerge anche la questione della formazione, sempre in relazione ai rappresentanti dei lavoratori, in particolare nella nuova Direttiva della rifusione, la 2009/38 sui CAE, è stata chiarita molto bene e questo è un fatto molto positivo.
Questo presuppone evidentemente una comunicazione tra i rappresentanti e il loro collegio elettorale, e questo deve essere finanziato da parte della Direzione.
Se andiamo a parlare di questioni istituzionali viene subito in mente la Carta dei Diritti fondamentali dell'Unione europea, che è praticamente uno Statuto che è stato messo nella mani dei cittadini europei.
Trent'anni dopo la costituzione dell'Unione europea, ci è voluto un po' di tempo.
Ad esempio l'articolo 27 è un provvedimento che sicuramente ha delle carenze, senza dubbio, infatti ad un attento esame si vede che il diritto alla consultazione c'è ma non si dice a proposito di che, quindi non viene indicato quale deve essere il contenuto di questa informazione e consultazione. Quindi c'è il diritto ad essere informati e consultati ma alle condizioni che sono stabilite dalla normativa europea e anche dalle leggi nazionali.
Se le leggi europee non prevedono una cosa, e lo stesso dicasi delle leggi nazionali, in pratica questo art. 27 non ha alcun effetto diretto.
Anche se questo non è completamente vero, infatti deve esserci una sostanza da qualche parte e ci deve essere la sostanza dell'art. 27 che deve avere effettività
Per esempio nella Costituzione italiana, che si ispirava al principio della Costituzione francese, che riconosceva il diritto allo sciopero in base alle condizioni stabilite dalla legge.
Questa legge non è mai stata adottata. È quindi lasciato al giudice il compito di definire quello che deve essere la sostanza e il merito del diritto che deve essere riconosciuto e protetto.
 
Però naturalmente c'è anche un giudizio negativo a tale proposito. L'Associazione della mediazione sociale, che riguarda una norma francese, che riconosce che alcuni lavoratori hanno un contratto di lavoro, quindi sono persone che sono state assunte per essere inserite nel mercato del lavoro, che però non contano ai fini della soglia numerica da cui parte il diritto alla rappresentanza dei lavoratori.
Questo è assolutamente illegittimo, è la violazione di una importante Direttiva del 2002 però il problema è se il giudice francese avesse o meno il diritto di disciplinare questa parte della legge francese;  e quindi in questo caso è chiaro che se non avesse avuto questo diritto, la sentenza sarebbe stata rovesciata e quindi tutti i lavoratori avrebbero contato ai fini della soglia da cui parte il diritto alla rappresentanza. Ora la Corte europea di Giustizia ha riconosciuto tutto ciò e questa sentenza in effetti si è basata su quest'articolo 27.
E la Corte ha detto che l'articolo 27 in realtà non ha un effetto diretto.
Il risultato è stato che questi particolari lavoratori francesi sono stati abbandonati per la seconda volta.
La prima volta sono stati abbandonati dalla Corte Costituzionale francese e poi dalla Corte "Suprema" dell'Unione europea che non è riuscita a sostenere e far rispettare la Carta dei Diritti dell'Unione.
Naturalmente ci sono dei limiti all'azione dei legislatori europei; in pratica quando si dice che il legislatore deve rispettare la diversità di sistemi di relazioni industriali.
In qualche misura Mario faceva riferimento proprio a questo parlando delle diverse sensibilità che esistono tuttora all'interno del movimento sindacale. Naturalmente c'è questo principio di sussidiarietà che significa più o meno la stessa cosa, le relazioni industriali riguardano anche la tradizione storica, quella culturale e il legislatore non può che tenerne conto.
 
Ma c'è un altro limite all'azione del legislatore e consiste nel rispetto dei diritti fondamentali.
Il legislatore deve attuare questi diritti fondamentali, e quanto meno rispettare l'essenza di questi diritti.
Ovviamente questo è il caso del diritto all'informazione e consultazione ma vale anche per il diritto all'organizzazione, quindi la libertà di associazione che è strettamente collegata al diritto all'informazione e consultazione.
Questo appare chiarissimo quando si vanno ad analizzare una serie di norme dell'ILO, che è un'organizzazione paritetica che sottolinea l'importanza dei rappresentanti delle organizzazione dei lavoratori così come dei datori di lavoro.
Quindi si capisce che promuovere l'informazione e la consultazione attraverso i rappresentanti dei lavoratori può anche rappresentare una minaccia per i sindacati, nella misura in cui i rappresentanti eletti, quindi non designati dai sindacati; quindi c'è un principio secondo cui ok l'informazione e la consultazione ma si dice che non devono essere utilizzati per compromettere e indebolire la posizione dei sindacati all'interno di un'impresa.
In una certa misura sorge in problema, perché se guardiamo la Direttiva dell'ILO diciamo che non è che proprio riconosca esplicitamente un ruolo per i sindacati; c'è una specie di tributo a parole che viene espresso nei confronti dei sindacati sostenendo che devono essere informati quando c'è un dibattito, una trattativa, in particolare le delegazioni di negoziazione con la Direzione centrale.
Qui in certa misura i sindacati possono intervenire in veste di esperti nella delegazione speciale di negoziazione ma non c’è alcuna garanzia che i rappresentanti all'interno di questa delegazione o i rappresentanti che potrebbero far parte del CAE abbiano un qualsiasi collegamento o rapporto con i sindacati.
Inoltre io credo che questo vada assolutamente sottolineato.
I sindacati non hanno una rappresentanza nelle cosiddette Società Europee, in altre parole è come se non fossero il canale unico.
Abbiamo visto in passato che i CAE hanno a volte anche veramente messo in discussione le prerogative dei sindacati, in particolare per quanto riguarda il diritto alla contrattazione collettiva da parte dei CAE, e non sempre con la contemporanea firma dei sindacati.
Nel mio Paese, in Belgio, noi abbiamo un sistema a doppio canale, quindi abbiamo i CAE e abbiamo anche i delegati sindacali.
E la legge che ha istituito i CAE è stata adottata soltanto dopo che si è avuta la garanzia che ci sarebbe stata anche una delegazione sindacale. Quindi soltanto allora è stata autorizzata la creazione dei CAE e c'è stato una sorta di monopolio sindacale nella presentazione di candidati alle elezioni.
Con un errore storico che si era verificato negli anni 80 ovvero con  rappresentanti anche dei quadri, i colletti bianchi, che non erano poi rappresentanti dei sindacati.
Ci sono una serie di cose di cui bisogna tenere conto.
Da allora il legislatore ha creato un corpus legislativo infinito in questi ultimi 40 anni e se guardiamo queste Direttive ci rendiamo conto adesso che sono molto esaustive.
Ci sono Direttive a livello di Impresa, di stabilimento, di gruppi transnazionali di aziende e l'oggetto dell'informazione e della consultazione è stato definito per larghe linee; quindi informazione e consultazione in situazioni ad hoc, ad esempio per ristrutturazioni aziendali specifiche, oppure su base ricorrente o periodica sia in retrospettiva che in prospettiva per quanto riguarda la situazione sociale, economica, finanziaria ma anche dal punto di vista della sicurezza e della salute dei lavoratori.
Diciamo che ormai il corpus è alquanto esauriente. 
Comunque il genere di coinvolgimento dei lavoratori non è chiarissimo. 
C'è sempre la codeterminazione che non è stata sviluppata anche se l'Unione europea avrebbe la competenza di farlo ma è richiesta l'unanimità degli stati membri.
Quindi informazione e consultazione di fatto significa che le prerogative manageriali non sono mai state toccate e quindi è la direzione che alla fine dei conti decide se tenere conto o meno delle osservazioni che vengono avanzate dai rappresentanti oppure semplicemente di limitarsi ad ignorarle.
Su power point ho illustrato le Direttive, cercando di metterle in ordine cronologico, dovreste guardare la data sulla destra e naturalmente questa data va aggiornata perché queste Direttive nel tempo sono state più modificate ed emendate.
 
Quello che è peculiare riguardo questo corpus di Direttive è che sono state "manutenute" in maniera costante, il legislatore si è realmente preoccupato di aggiornare le Direttive più antiquate.
Questo per tener conto delle ultime pratiche legislative emerse nel frattempo.
Le diverse sentenze sono state integrate. 
Quindi non è stata integrata la Direttiva stessa, nel senso che è stato creato un codice per i diritti dei lavoratori, ma tutto è partito negli anni 70, infatti si parla di licenziamenti collettivi, poi per un certo periodo non è successo niente (dal 1977 al 1994 grazie a Mrs Thatcher che ha bloccato tutto perché era ancora richiesta l'unanimità). Poi c'è stata Maastricht che ha consentito la maggioranza qualificata e da allora i britannici non sono più riusciti a bloccare il processo.
Quindi è uscita la Direttiva sui CAE, ed è molto interessante perché ci dice che in caso di ristrutturazione o altre circostanze particolari, ci dovrebbe essere  sempre l'informazione e la consultazione, quindi non solo in caso di trasferimenti aziendali o di licenziamenti collettivi.
Questo dovrebbe essere fatto in maniera sistematica, retroattiva, periodica.
Queste idee sono poi state accolte e integrate nella Direttiva quadro sulla informazione e consultazione a livello di impresa, di unità produttiva e nazionale.
Ci sono poi state due direttive che si sono occupate del coinvolgimento dei lavoratori.
Per esempio il diritto alla partecipazione nelle aziende europee, le SE, Societas Europee e nelle società cooperative europee.
L'idea è quella di evitare che la creazione di queste imprese potesse andare a compromettere o a diminuire il preesistente livello di diritto all'informazione e alla consultazione, semplicemente perché veniva creata una nuova azienda.
Quindi quello che è importante e anche un po' complicato è capire che non c'è un unico paradigma di diritto del lavoro a livello europeo. Sfortunatamente neanche a livello dei singoli Stati membri.
Quindi il paradigma qui si complica. È legato ai fondamenti del diritto del lavoro, che inizialmente riguardava solo l'integrazione dei mercati e l'idea era quella di armonizzare il diritto del lavoro dei diversi Paesi perché le eccessive divergenze avrebbero potuto causare distorsioni del mercato (il Mercato Comune ovviamente).
Solo con il trattato di Maastricht si è arrivati ad un modello, in senso classico, di diritto del lavoro, così come lo conosciamo noi che si fonda sulla dignità umana, quindi è una questione di diritti umani del lavoratore.
Naturalmente vediamo che tutte le Direttive che ho citato sono state adottate proprio tenendo conto delle diverse disposizioni nazionali che naturalmente rispecchiano paradigmi diversi.
Ora non credo sia così importante, perché anche nei considerando della Direttiva che è orientata all'integrazione dei mercati si fa riferimento ai diritti fondamentali, in particolare quello all'informazione e consultazione.
Quindi anche secondo la Direttiva che è classicamente orientata all'integrazione dei mercati si riconosce quello che noi potremmo definire il "diritto all'operatività", il diritto all'impresa economica non deve assolutamente interferire con i diritti dei lavoratori.
 
Ecco perché all'interno di alcune direttive abbiamo l'idea che la consultazione e l'informazione devono essere utili ad anticipare i rischi della realizzazione ad esempio di una flessibilità; si tratta di adeguare il comportamento dei lavoratori piuttosto che invece tentare di influenzare la condotta del datore di lavoro.
Questi due modelli in qualche modo si integrano.
È importante a questo punto spiegare all'interno delle Direttive quale è il significato dei termini, sviluppare un glossario. Le parole come informazione e consultazione, partecipazione, coinvolgimento dei lavoratori sono fondamentali e devono essere ben definite.
Queste definizioni sono di primaria importanza perché moltissime Direttive hanno uno spazio di interpretazione e una opportunità per trovare deroghe alle misure stesse ma queste definizioni esistono per esprimere un concetto chiave, un nucleo giuridico che deve essere rispettato anche se alcuni principi possono essere elaborati attraverso gli accordi bisogna sempre osservare il nucleo del concetto.
 
Il concetto più ampio è quello del coinvolgimento dei lavoratori, viene utilizzato all'interno della Direttiva sulle Società delle Imprese europee, e si tratta di qualunque meccanismo esista per influenzare decisioni che devono essere prese, quindi proposte di decisioni.
Perché come sapete è più complicato influenzare una decisione già presa piuttosto che una decisione futura.
Se l'informazione e la consultazione e il coinvolgimento dei lavoratori sono da auspicare come operativi devono essere principi applicati a monte del processo decisionale.
Questa definizione è interessante perché in qualche modo ci permette di fare una distinzione tra il coinvolgimento dei lavoratori dalla contrattazione.
Ovviamente la contrattazione permette ai rappresentanti di influenzare un datore di lavoro ma questi diventano partecipanti alla decisione finale, che di fatto è un accordo, quasi un contratto. Quindi il coinvolgimento dei lavoratori è diverso. A volte può essere fonte di confusione perché le direttive parlano di informazione e consultazione allo scopo di raggiungere un accordo. Quindi la distinzione tra negoziazione, contrattazione, informazione e consultazione è un po' sfumata.
Non dobbiamo interpretare l'accordo nel senso di accordo collettivo, non quindi una Convenzione, perché di solito vengono usate altre parole, non la classica dicitura accordo collettivo.
Che cosa è l'informazione ? Anche questa è un'espressione fondamentale. 
Una delle definizioni più interessanti, quella d'accordo quadro su informazione e consultazione, dice che l'informazione viene considerata come trasmissione di dati.
Quindi l'informazione non concederebbe la trasposizione di una conoscenza, bensì dei dati, in una modalità comprensibile, completa.
Questi dati vanno trasferiti in un lasso di tempo ma non c'è mai la garanzia di trasferire conoscenza, perché la conoscenza si crea quando le persone che ricevono i dati fanno lo sforzo di comprendere, lavorarci e assimilarli.
Non si può trasferire la conoscenza in quanto tale.
Ci sono tre parametri a livello qualitativo che sono importanti, ovvero: che sia un trasferimento formale, la modalità in cui viene erogata l'informazione, la sostanza dell'informazione, cioè l'obiettivo e anche la tempistica.
Questi sono i parametri che emergono spesso in queste disposizioni.
La consultazione è la capacità dei rappresentanti dei lavoratori di fornire un'opinione basata sull'informazione erogata; quindi dare un'opinione alla Direzione e questo comporta un obbligo da parte della Direzione di rispondere, di spiegare perché questa opinione venga o meno presa in considerazione.
Non si tratta semplicemente di ringraziare per l’opinione e poi continuare come si pensa; c'è l'obbligo di spiegare perché viene ignorata.
Non si può semplicemente non considerarla.
C'è un problema, ovvero la consultazione e la negoziazione sono pratiche estremamente diverse.
La consultazione non è contrattazione, anche se esiste un concetto che ci porta ad una confusione per cui a volte la consultazione serve a raggiungere un accordo.
La contrattazione richiede uno scambio di informazione. Non si può contrattare se non si hanno informazioni a disposizione, come dei ciechi.
Ma il problema ovviamente consiste nel fatto che le norme dell'Unione europea non regolano la contrattazione.
Regolano lo scambio di informazioni ma non c'è alcuna garanzia che questa informazione possa essere utile al fine della contrattazione.
In qualche modo questo può essere vero nelle fasi iniziali; ad esempio alla costituzione di un CAE si ha diritto ovviamente ad avere informazioni come requisito base per iniziare la trattativa e la Corte europea ha fatto tutto il possibile per riaffermare il dovere, all'interno di un Gruppo, di fornire informazioni ai rappresentanti dei lavoratori che tentano di costituire un CAE.
Ma questo è l'unico scenario che viene trattato dalla norma europea.
Ora quello che è importante nella definizione di consultazione è il concetto di anteriorità ma non è mai stato ben definito.
 
Si potrebbe quindi argomentare che invece appartenga al centro del concetto stesso come diritto umano che è riconosciuto dalla Carta Sociale europea e deve anche rappresentare una priorità rispetto alla decisione da prendere, altrimenti non ha senso.
E poi abbiamo la partecipazione, un concetto che non è stata sviluppato con l'eccezione della Direttiva SE e la Carta dei Diritti Fondamentali è muta risguardo al concetto di partecipazione, in cui il concetto di partecipazione come termine viene utilizzato al di fuori della Direttiva succitata è nel campo della salute e sicurezza.
Ovviamente in questo ambito esiste un coinvolgimento dei lavoratori nella politica di contrastare i rischi .
Questo significa che i lavoratori parteciperanno, hanno il diritto di elaborare una strategia con il datore di lavoro; non è esplicitato nella Direttiva ma le strategie di solito sono definite un po' unilateralmente e come risultato delle ampie strategie a volte una strategia viene presa in considerazione come realizzazione della strategia.
Di solito la grande strategia è molto confidenziale. Mentre nel settore della salute e sicurezza vige l'opposto, ovvero la strategia è l'obiettivo della partecipazione, viene definita insieme dai rappresentanti dei lavoratori e dalla Direzione.
Questo è molto interessante ma non è di fatto presente nella Direttiva.
Quindi adesso parlerò di una serie di principi, se leggete le Direttive vi imbatterete in alcuni principi e temi, dei quesiti.
Uno dei quesiti fondamentali è se il diritto alla consultazione e informazione è un diritto o un dovere.
Che stupida domanda è questa vi chiederete. È un dovere e ogni dovere è anche un diritto.
A volte la Direttiva prevede un obbligo affinché la Direzione informi e si consulti con i rappresentanti (ad esempio nel caso di licenziamenti collettivi).
Quando usiamo la parola diritto sorge la questione, c'è quindi un obbligo ?
Alcuni direbbero che quando i rappresentanti non vogliono esercitare il proprio diritto non esiste un obbligo proattivo da parte della Direzione di informare e consultare, quindi questo è veramente l'oggetto di un dibattito.
Un altro principio comune è che la prerogativa datoriale non viene influenzata dal processo dell'informazione e della consultazione. Esiste un limite a questo, perché la Direzione non può decidere senza informare e consultare in anticipo, è un limite formale e procedurale ma non è sostanziale.
Se non si è d'accordo con la decisione finale non ci si può opporre alla decisione in tribunale.
Poi c'è un fantasma dello spirito della cooperazione che fa capolino in un certo numero di Direttive, quella del CAE, quella delle SE, e che dovrebbe esistere quando si negozia.
Gli Enti di negoziazione, la delegazione speciale di negoziazione e i CAE ma compare anche dopo, quando i rappresentanti sono eletti, quando un ente viene creato: deve esistere una cooperazione tra i rappresentanti e la Direzione durante queste operazioni.
Lo spirito di cooperazione è un'espressione pericolosa perché se avessimo un sindacato di ideologia anarchica, la parola cooperazione sarebbe inaccettabile, perché si tratterebbe di collaborazione tra le classi.
Ma io non vorrei interpretare questo concetto da un punto di vista ideologico, i documenti giuridici non vanno letti come documenti ideologici - le cose vanne definite in modo tecnico.
Un altro motivo per cui le parole cooperazione o collaborazione hanno una connotazione specifica è perché abbiamo un portato del diritto tedesco con una norma che regola i CAE, che dice che la cooperazione è basata sulla buona fede che deve esserci  tra i rappresentanti e la Direzione.
È una cosa concreta, che significa che i rappresentanti non possono fare sciopero in quanto rappresentanti.
Potete già immaginare che lo spirito della cooperazione significa che nei CAE non si può prendere l'iniziativa di organizzare uno sciopero.
Questa è un'interpretazione sbagliata della Direttiva, che va contro le norme del trattato perché l'Unione Europea non è competente a legiferare sul diritto di sciopero, quindi non si dovrebbe interpretare questa parte della Direttiva sui CAE come una normativa sugli scioperi perché questo andrebbe contro le norme sul trattato.
A volte i concetti da norme nazionali emergono all'interno della Direttiva ma non hanno lo stesso significato.
 
Significa che bisogna contrattare in buona fede, e questo in qualche modo è una fonte di obbligo per la Direzione; per esempio dare informazioni per la negoziazione quando ad esempio di devono costituire i CAE.
Questo non va visto come una fonte di limitazione per i dipendenti bensì come fonte di ulteriori diritti.
La stessa cosa vale se la Direzione cerca di ostacolare il funzionamento del CAE: devono cooperare e se cercano di ostacolare formalmente, questo è contro lo spirito della cooperazione.
Un altro dei principi che è trasversale e comune è il principio della sussidiarietà, che è molto importante e va rispettato. Quali sono le sue applicazione in particolare?
Come sappiamo la Direttiva sui CAE, ad esempio, non ha una vera e propria sostanza in quanto è soltanto procedurale, cosa che consente ai partners di definirne la sostanza. È quindi anche vero per quanto riguarda a Direttiva quadro sull'informazione e consultazione che in effetti lascia molto spazio di manovra alle parti sociali per definire le rispettive organizzazioni nell'attuazione di questo principio.
Questo va anche a favore del legislatore perché sappiamo che storicamente è stato molto difficile per il legislatore raggiungere un consenso tra i diversi Stati membri e tra le parti sociali, quindi a volte conviene lasciare le cose un po' indefinite.
Ci sono una serie di soluzioni che sono state adottate a seconda delle caratteristiche delle imprese interessate; questo è perfettamente coerente con un'idea di laissez-faire collettivo. Fare in modo che lo Stato non interferisca in modo eccessivo. Questo ha però creato alcuni problemi. Per esempio sappiamo dai vecchi teorici giuridici che in effetti si tratta di concludere un contratto e il contratto non basta a costituire un'istituzione.
Infatti Gesù disse a Pietro di costruire la sua chiesa non sulla sabbia ma sulla roccia.
C'è il rischio della discontinuità quindi. Questo problema è stato risolto con l'articolo 13 della Direttiva rifusa, il cosiddetto “accordo adattato" per tenere conto di eventuali modifiche sostanziali nella composizione del Gruppo ma nel frattempo c'è il dovere anche di mantenere in piedi le strutture esistenti, proprio al fine di evitare il rischio della discontinuità.
Certo non è una soluzione perfetta perché comunque è sempre possibile recedere dal contratto e poi c'è un altro problema, quello che succede è che ai rappresentanti viene anche riconosciuto il diritto di rinunciare alla propria informazione e consultazione nei Gruppi di dimensione europea, se esiste una maggioranza qualificata. Questo porterebbe ad una situazione per cui i lavoratori si trovano privati del diritto all'informazione e alla consultazione.
Questo solleva altri problemi perché c'è l'inalienabilità dei diritti umani, non si può rinunciarvi, nè tanto meno può farlo il rappresentante dei lavoratori. L'unica persona che eventualmente potrebbe rinunciare ad un proprio diritto è il titolare di quel diritto.
Quale è l'oggetto dell'informazione e consultazione? Già si è detto che nella Carta dei Diritti fondamentali dell'Unione europea, così come nell'istituzione del CAE, non è stato descritto in dettaglio tutto ciò ma è stato descritto in Direttive più specializzate, in particolare si parla della trasformazione dell'impresa.
Il punto è se l'accordo con cui è stato costituito il CAE consente questa trasformazione. La definizione scaturisce dai requisiti e dalle disposizioni sussidiarie delle Direttive quindi ci dice che quando sorge un problema dal punto di vista del trend occupazionale, e quindi ci sono dei cambiamenti sostanziali nell'organizzazione e vengono introdotte nuovi metodi produttivi, allora devono esserci informazione e consultazione.
Questo ovviamente è ciò che spesso noi vediamo realizzarsi nella pratica. 
È possibile che questa disposizione non sia stata recepita dal singolo accodo e questo può significare che i requisiti sussidiari non si applichino, dal punto di vista tecnico.
Però questo dovrebbe essere visto come l'espressione dell'essenza del diritto all'informazione e alla consultazione, quindi anche se l'accordo non ne fa menzione si può sostenere la tesi che questo vuoto va comunque colmato attraverso il ricorso ai requisiti sussidiari.
Quindi non sono soltanto sussidiari ma sono anche norme che diventano effettive in caso di mancanza di altre norme.
Se volete è un modello di equità che anche dal punto di vista legislativo entra a colmare i vuoti dell'accordo.
È assolutamente legittima questa interpretazione. È chiaro che questo in caso di ricollocazione, trasferimento o chiusura di attività oppure di licenziamenti collettivi.
 
Espressioni simili si ritrovano anche nella Direttiva quadro, perché questa trasformazione penso sia abbastanza probabile visto l'andamento attuale dell'occupazione e quindi potrebbe implicare delle misure anticipatorie.
Sono tutte cose a cui si può ricorrere in caso di necessità. Naturalmente sarebbe molto meglio avere all'interne dell'accordo delle norme e degli articoli più specifici sull'argomento.
Per quanto riguarda la qualità del processo di consultazione, vediamo un esempio all'interno di questa disposizione. Si parla di anteriorità, che è importante, è importante la sostanza e la forma in cui avviene questo processo di consultazione.
Un'altra disposizione molto specifica, recente ed esauriente è nella normativa della SCE, e se fa riferimento al concetto della Responsabilità Sociale dell'Impresa.
Belgrado: 19-20-21 giugno 2019
 

Sintesi dei lavori finora realizzati
Digitalizzazione: tra mito e realtà
La riflessione sulla digitalizzazione nel settore finanziario è partita da un’analisi volta a collocare e se possibile storicizzare questo processo all’interno del più ampio processo di “Grande Trasformazione” che continua a caratterizzare il settore. Depurati da una lettura marketing-oriented - alimentata e supportata dai grandi gruppi internazionali di consulenza strategica- i temi della digitalizzazione, dell’automazione, della innovazione tecnologica si configurano come l’unica risposta possibile a tre grandi sfide. 
In primo luogo, la digitalizzazione è stata ed è tutt’ora il naturale alleato della strategia di riduzione delle filiali e degli organici operata da tutti gli attori del sistema bancario europeo e resasi necessaria in risposta alla crisi del settore. ISRF LAB, partner del progetto, ha definito in maniera forse provocatoria questa strategia come «Less4More». In sostanza, mentre andava avanti il processo di ristrutturazione del settore, la digitalizzazione ha compensato la riduzione del 12% dei dipendenti e del 21% degli sportelli nell’UE. La digitalizzazione ha quindi agito come elemento di recupero di redditività ed è stata decisiva nel ripristinare tassi di profitto ritenuti accettabili dagli investitori e dal management, al pari della gestione degli NPL e nonostante una politica monetaria espansiva e lo sviluppo di un modello di regolamentazione e vigilanza ampio ed accentrato a livello europeo. 
Al pari del processo di ristrutturazione, l’innovazione digitale ha agito è agirà sempre più in futuro su altri due elementi. In primo luogo, nuove tecnologie, nuove app, nuove modalità di accesso sono 3 tra le più significative richieste del nuovo consumatore «iperconnesso». Anche se è evidente che la domanda dei consumatori sia in parte indotta da spregiudicate e pervasive tecniche di marketing portate avanti dalle aziende dell’ecosistema digitale è altrettanto vero che praticità, semplicità e comodità di fruizione sono tre obiettivi fondamentali da raggiungere per qualsiasi azienda del settore dei servizi avanzati che voglia rimanere attualmente competitiva.
In secondo luogo, la sfida di mercato proveniente dalle BigTech (da Google a Facebook, da Amazon ai giganti cinesi Tencent e Alibaba) rappresenta certamente un banco di prova fondamentale per il settore finanziario. La strategia delle BigTech -integrazione nelle piattaforme esistenti, decentralizzazione e disintermediazione- mal si conciliano con un settore ampiamente regolato e che anzi, necessiterebbe di ulteriore regolamentazione su materie come derivati, tutela del cliente e dei dipendenti, trasparenza. Si tratta della sfida del futuro, che non può assolutamente essere giocata sul mero terreno del mercato, ma necessita di uno sforzo di tutte le parti in causa, Aziende, Sindacati, Politica ed Autorità regolamentari, per evitare che il processo di «Distruzione creatrice» delle BigTech travolga il settore e con esso le garanzie occupazionali, di diritti del lavoro e diritti dei consumatori.
Le direttive europee sui Cae
L’analisi del professor Duissemont, esperto di diritto comuniario coinvolto nel progetto, si è concentrata sulle problematiche che emergono dall’analisi delle direttive europee sui CAE e dalla produzione “paranormativa” (Global Framework Agreement e Dichiarazioni Congiunte) che ne è derivata.
In primo luogo, è stato rilevato come esista una debolezza insita negli strumenti individuati nelle normative. Ciò si è tradotto, nella pratica quotidiana dei CAE, in un eccesso di informazione rispetto alla fase di consultazione. Ciò ha significato spesso un coinvolgimento sindacale a posteriori, ovvero dopo che le strategie di un piano industriale o di un processo di ristrutturazione sono già state abbondantemente pianificate e stanno per essere attuate. Come conseguenza, il quotidiano di molti CAE non solo del settore bancario è stato ed è tutt’ora caratterizzato da comportamenti aziendali che minano alla base il concetto di diritto alla consultazione da parte dei lavoratori, sostituita da una comunicazione di tipo unidirezionale e dando vita a prassi a volte estremamente differenti tra CAE appartenenti a gruppi diversi, oltre che a pratiche di “restrizione artificiosa” della partecipazione ai CAE, in particolare per le aziende partecipate dalle grandi banche europee con una quota inferiore al 50% (percentuale al di sotto della quale la normativa sui CAE può non applicarsi).
Le difficoltà interpretative si riflettono a cascata sulla produzione “paranormativa” a livello CAE o comunque sovranazionale negli ultimi vent’anni. Dall’analisi è emersa una ambiguità di fondo che è insita nelle definizioni stesse utilizzate dal legislatore europeo sul tema del dialogo sociale. Lo stesso Fitness Check, ovvero il processo definito in ambito UE per valutare se il quadro normativo per un settore è adatto allo scopo, nasconde una spina nemmeno troppo velata alla deregolamentazione e, in ambito di legislazione sui diritti e le libertà sindacali, potrebbe determinare un ulteriore indebolimento futuro del ruolo dei CAE stessi.
Il dibattito
Un primo grande tema emerso dal dibattito è relativo alla diversità tra diversi paesi, sia in termini di legislazione del lavoro e regolamentazione dell’attività sindacale, sia dal punto di vista della partecipazione alle scelte strategiche. In particolare, è emersa una frattura ancora troppo evidente tra Est ed Ovest dell’Europa. I paesi dell’Europa Orientale continuano a scontare una serie di difficoltà derivante da una legislazione che rende molto più difficile sia la tutela dei lavoratori che la costituzione in delegazione trattante. I problemi si riverberano a cascata sui CAE, i quali scontano una difficoltà di fondo non dipendente dalla volontà delle organizzazioni sindacali nel rappresentare lavoratori con diversi diritti, diverso salario e diverse condizioni di lavoro. 
Proprio in merito ai CAE, il discorso sulle differenze nazionali si è allargato ai rappresentanti di tutti i paesi partecipanti. In particolare, sono emersi problemi relativamente all’asimmetria informativa tra rappresentanti sindacali di differenti paesi, con un particolare riferimento al c.d. Modello tedesco di codeterminazione. 
Sul tema della digitalizzazione, il dibattito ha evidenziato come, utilizzando il ruolo e l'azione sindacale, bisognerebbe essere capaci di trasformare questa spinta trasformativa in una opportunità affinché la modernità non sia nemica dei lavoratori e delle lavoratrici ma sia una leva tramite la quale rafforzare il ruolo delle organizzazioni sindacali e migliorare le condizioni di lavoratori e lavoratrici. Tuttavia, alcuni elementi devono essere preliminarmente approfonditi dal Movimento sindacale. In primo luogo, bisognerebbe avere maggiore capacità di elaborare una visione più articolata rispetto alle trasformazioni del Mondo del lavoro guidate dalla digitalizzazione. La scomparsa di alcuni lavori è ad esempio compensata dalla comparsa di nuovi lavori, di nuove attività, di nuove professionalità. In sostanza, da sola la modernizzazione non azzera il bisogno del fattore umano e, soprattutto in una dimensione come quella del credito, più scompaiono le operazioni semplici alla cassa e agli sportelli, più aumenta la necessità di consulenza e di competenza nella gestione di prodotti finanziari sempre più complessi. Vi è quindi bisogno di più professionalità da parte di lavoratori e lavoratrici, che per questa ragione vanno accompagnati con processi di riconversione, riqualificazione, formazione - concepita proprio come un investimento - nella costruzione di quel passaggio che potremmo definire di "incontro" tra le generazioni che già sono presenti in banca e che si rinnovano, riqualificano, riorganizzano e i nativi digitali con una mentalità e una predisposizione già di questa natura.
A tal proposito, una proposta forte emersa dalla discussione vede nel governo del processo di digitalizzazione una chiave di volta fondamentale per provare a ricostruire uno spazio di governo condiviso del cambiamento nel settore del credito. Per anticipare e non subire il cambiamento, è stata avanzata dal Presidente di ISRF Lab Agostino Megale una proposta di “Sequenza Normativo-Istituzionale” che colleghi l’informazione a livello europeo e la necessità di addivenire nella stessa sede a piani sociali di impresa “Macro”, ed una dimensione nazionale con cabine di regia settoriali. A livello dell'impresa nazionale il passaggio, tutto da costruire e proteso a sviluppare una forma di coinvolgimento e democrazia partecipativa, dovrebbe e potrebbe portare anche nelle singole realtà nazionali, prima che vengano varati i piani industriali di impresa - ad una forma di coinvolgimento in anticipo dei sindacati e delle rappresentanze sindacali, sempre per valutare gli effetti e le conseguenze e per poter discutere prima, co-determinare e co-gestire prima alcuni effetti. 
Un ultimo elemento di riflessione ha riguardato il tema, interno ma strategico, del rinnovamento generazionale del Movimento Sindacale. Tutti i partecipanti, con sfumature diverse ma in modo sostanzialmente uniforme, hanno sottolineato le enormi difficoltà non soltanto di sindacalizzare le nuove generazioni di lavoratori del settore, ma anche e soprattutto di selezionare giovani futuri quadri sindacali capaci di apportare quel valore aggiunto necessario per gestire il processo di digitalizzazione del settore. Questo tema cruciale s’incrocia col tema degli skills necessari per poter fare contrattazione in un quadro profondamente mutato. L’approccio delle aziende in sede di trattativa è sempre più tecnico. Ciò rappresenta certamente un pericolo, in quanto la tecnicizzazione rappresenta un tentativo di tenere fuori dal tavolo i temi più prettamente politico-sindacali. Tuttavia, è evidente che un’operazione di re-skilling è quanto mai necessaria anche per i quadri sindacali e per il Sindacato nel suo complesso.

Mario Ongaro: resoconto della prima plenaria
La prima riunione plenaria, delle tre che il Progetto Europeo prevede, si è realizzata a Belgrado tra il pomeriggio del 19 e la mattina del 21 giugno con un’intensità straordinaria sia in termini di complessità ed approfondimento delle tematiche sia riguardo alla partecipazione soggettiva che i  relatori ed i vari interlocutori hanno sviluppato in queste 4 sessioni di mezza giornata ciascuna.
Questo report cercherà di esprimere per quanto possibile questa straordinaria intensità, non potendo pretendere di riportare, se non in estrema sintesi, i contenuti che l’hanno riempita, un compito questo che assolveremo in maniera puntuale a conclusione dell’intero Progetto dopo che avremo raccolto e sistematizzato organicamente tutti i contributi che saranno affluiti nel corso dei 5 momenti collettivi (3 Plenarie + 2 riunioni del gruppo di pilotaggio) nonché tutti gli ulteriori contributi che saranno stati elaborati in funzione di collegamento tra questi 5 momenti collettivi.
Intanto ricordiamo quali partecipanti si sono impegnati ed impegnate a venire a Belgrado in quei 3 giorni dedicandovi il proprio tempo, lavoro e contribuendo alla buona riuscita di questa prima Plenaria:
	i rappresentanti sindacali nazionali del settore provenienti da 6 tra i cosiddetti “nuovi Stati membri” (Ungheria, Slovenia, Slovacchia, Romania, Bulgaria, Malta) e da 2 paesi candidati ad entrare nell’UE (Serbia e Albania)

	i rappresentanti sindacali nazionali di Francia, Spagna e Belgio, paesi dove hanno sede le case-madri di 6 degli 8 gruppi transnazionali coinvolti nel Progetto, avendo gli altri 2 gruppi (Unicredit e Intesa SanPaolo) sede in Italia 

	i rappresentanti a livello di CAE dei 7 gruppi transnazionali i cui lavoratori sono rappresentati appunto nei rispettivi CAE (Unicredit, Santander, Groupama, Société Générale, Crédit Agricole, Bnp-Paribas, KBC)

	i rappresentanti sindacali a livello di contrattazione collettiva del gruppo Intesa SanPaolo, nel quale ancora il CAE non è costituito ma con il quale stiamo proprio in questi giorni aprendo la procedura per costituirlo

	lo staff della Fisac-Cgil incaricato della gestione e realizzazione del Progetto, insieme al Segretario Nazionale delegato alle politiche internazionali. (Una convalescenza post-operatoria ha impedito al Presidente di ISRF LAB, Agostino Megale, già Segretario Generale della Fisac, di partecipare a questa Plenaria; ho peraltro raccolto alcuni dei contributi che avrebbe portato alla nostra discussione ed ho cercato di riportarli nella mia introduzione ai lavori)

	Il Capo Dipartimento di Uni Finance e la Policy Officer di Uni Europa Finance

	I Segretari Generali della Fisac-Cgil di Milano e della Toscana, portatori di specifiche esperienze ed approfondimenti in ambito Finanza 4.0 e del lavoro che cambia

	l’Esperto universitario che sta supportandoci nell’analisi delle Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori e la loro concreta applicazione nei gruppi transnazionali coinvolti nel Progetto.

Queste 8 tipologie di partecipanti saranno coinvolte anche nelle 2 successive Plenarie previste a Roma il prossimo novembre e nel giugno 2020, durante le quali coinvolgeremo direttamente altre 2 tipologie che riteniamo essenziali ai fini degli obbiettivi che il Progetto si propone:
	una rappresentanza imprenditoriale a livello di loro Federazione europea di settore e a livello di relazioni industriali di alcuni se non tutti gli 8 gruppi 

	una rappresentanza di parlamentari europei con i quali interloquire su proposte di possibili revisioni di alcune fra le Direttive UE per il coinvolgimento dei lavoratori 

Con entrambe queste rappresentanze siamo già da tempo in contatto ed in particolare a Belgrado abbiamo beneficiato del contributo che la Federazione Bancaria Europea ci ha trasmesso, non potendo essere presente direttamente in quei gironi ai nostri lavori.
Ma ripartiamo dal luogo in cui abbiamo organizzato questa Plenaria, quindi da Belgrado allargando il nostro sguardo ai paesi di questa area europea rappresentati nel Progetto:
Belgrado è la capitale del più importante Paese candidato ad entrare in UE (la Turchia è ovviamente maggiore da tutti i punti di vista ma il suo status di candidato è senz’altro destinato a durare più a lungo).
L’intervento di Slobodan Mihajlovic, Segretario di SFOS, il sindacato di settore in Serbia affiliato a Uni, si è distinto per l’esplicito richiamo da lui fatto al passato e ai vituperati regimi socialisti; fra questi, ricordava Slobodan, la Jugoslavia aveva la peculiarità dell’autogestione delle fabbriche e in generale dei luoghi di produzione di merci e servizi da parte dei lavoratori. Voglio sottolineare questo richiamo irrituale in cui Slobodan ha espresso l’amarezza per lo smembramento e la distruzione di un paese come la Jugoslavia (“brutally killed” sono state le sue precise parole) e l’avvento di un capitalismo liberista nei fatti assai meno radioso di quanto pubblicizzato dalla propaganda degli ultimi decenni. 
Si può certamente dissentire anche radicalmente da questo approccio irrituale, ma se non altro ha avuto il merito di togliere gli ormai polverosi veli di ipocrisia sui percorsi e sugli approdi sociali e politici che i paesi candidati e i cosiddetti “Nuovi” stati membri (la maggior parte sono in UE da 15 anni, alcuni da 12, l’ultimo la Croazia dal 2013) hanno vissuto e di cui il movimento sindacale è un prodotto necessariamente sottoposto a prove organizzative, culturali e politiche molto dure ed al quale tuttora si frappongono ostacoli e rifiuti ad un normale esercizio della titolarità negoziale collettiva. Il dato di fondo più comune è infatti la mancanza di un livello di contrattazione nazionale di settore, un livello peraltro vigente fino ad alcuni anni fa in alcuni di questi paesi e che attualmente la Romania sta conquistando. Fa eccezione Malta, il più piccolo tra i “nuovi” stati membri che però da questo punto di vista è estraneo all’area geografica ed alla storia politica degli altri 7 paesi del Progetto, mutuando maggiori analogie con l’Europa occidentale.
Questo Progetto ha peraltro due forti ragioni per dare risalto ai sindacati dei paesi dell’area:
	la prima risiede nella materialità del ciclo produttivo del sistema finanziario europeo con particolare riguardo agli 8 gruppi coinvolti nel Progetto ed è costituita dai loro articolati, radicati e diffusi insediamenti in tutti questi paesi la cui forza dal punto di vista imprenditoriale sta nella combinazione di basso costo del lavoro, flessibilità e produttività;

	la seconda ragione si intreccia in parte con la prima ed è la necessità politica e sindacale di rappresentare in un Progetto Europeo realtà in cui il lavoro che cambia sotto l’egida 4.0 si sperimenta e si realizza in un contesto di relazioni industriali che costituisce per il sindacato delle case madri e per i CAE una sfida fondamentale che ha l’obbiettivo di ridurre se non eliminare la distanza in termini di diritti sindacali, diritti dei lavoratori, titolarità negoziale e legislazione di sostegno all’interno di uno stesso gruppo transnazionale tra Europa occidentale e centro-orientale (forse queste definizioni geografiche possono suonare obsolete ma sono più chiare di quella “Nuovi Stati membri” e paesi candidati).

Nella mia introduzione, anche sulla scorta delle riflessioni che con Agostino, come accennavo poc’anzi, mi ero scambiato, ho cercato di inquadrare il Progetto nello scenario attuale dopo il voto Europeo del 26 maggio dove le forze populiste e sovraniste non vincono ma la sinistra europea perde colpi e il voto a macchia di leopardo (crollo SPD,  vittoria socialista di Sanchez in Spagna mentre in Danimarca vince una sinistra del Welfare sociale coniugata con una forte e specifica attenzione ai temi della sicurezza e del governo dei flussi migratori) ci consegna un quadro di un Parlamento Europeo con una potenziale maggioranza molto articolata, se non instabile e rispetto appunto al quale il movimento sindacale deve trovare propri momenti autonomi di sintesi politica ed anche organizzativa concentrandosi in specifico sugli impatti dell’innovazione tecnologica e del lavoro che cambia, in uno scenario internazionale in cuil'impatto delle politiche Usa sui Dazi e Le reazioni della Cina vedono l'Europa nel mezzo con crescita più bassa.
Dentro l’UE l'Italia cresce ancora meno e, sia pure evitando in extremis una procedura infrazione per eccesso di debito, ha visto con l’attuale governo un accentuarsi delle disuguaglianze ed una progressiva marginalizzazione dalle decisioni strategiche nel contesto dell’UE stessa.
Il nostro settore in Italia vive un grande momento di incertezza rispetto al cambio delle presidenze alla BCE mentre sono ancora aperti i dossier di completamento dell'Unione bancaria quello della revisione del Bail in e delle ricadute in caso di risoluzione di crisi bancarie.
In questo quadro complessivo il nostro Progetto intende contribuire ad un’analisi realistica sull’impatto occupazionale dell’innovazione digitale e ad elaborare una proposta in grado di massimizzare l’efficacia della legislazione europea sul coinvolgimento dei lavoratori, senza forzare la missione dei CAE come strumenti di informazione e consultazione, ma non di contrattazione, introducendo tuttavia una strumentazione che a questo punto non tanto ambisca ad anticipare il cambiamento, dato che siamo già dentro il cambiamento, ma a governarlo.
Su questa ambizione vanno sottolineati 3 elementi fondamentali di questo Progetto:
	Il primo è il tema della velocità del cambiamento che caratterizza spiccatamente questa era 4.0 nel nostro settore, velocità del cambiamento nell’organizzazione del lavoro, nel luogo/luoghi che l’azienda rende disponibili per realizzare la prestazione lavorativa;

	velocità del cambiamento nella natura del rapporto di lavoro: da dipendente classico a para-subordinato a, contemporaneamente, lavoro dipendente e lavoro autonomo;

	velocità del cambiamento negli orari, un cambiamento in due direzioni, la prima nel flessibilizzare la distribuzione del tempo di lavoro nell’arco della giornata, nell’arco della settimana, dell’anno, una dilatazione di quello che in Italiano chiamiamo il “nastro orario” che ha spinto il sindacato italiano a chiedere il diritto alla disconnessione del lavoratore dagli strumenti (telefono- e mail ecc.) con i quali può essere contattato.

Tuttavia l’altra direzione del cambiamento negli orari di lavoro è quella che coniuga flessibilità con una sorta di autogestione del tempo di lavoro, un’autogestione funzionale al raggiungimento di obbiettivi produttivi e di vendita
C’è però a mio avviso una tendenza di fondo che sottende a questa velocità del cambiamento in tutti questi ambiti, spinta dalla digitalizzazione del processo produttivo dei servizi bancari e finanziari.
Per capire questa tendenza ci viene in aiuto Marx, il vecchio e barbuto Karl Marx il quale, su queste tematiche come su altre si dimostra più moderno di tanti soi-disants moderni economisti e sociologi.
Mi riferisco al tema della velocità di rotazione del capitale circolante, ovvero del denaro che la banca deve riuscire a mettere a profitto in tempi sempre più rapidi, avendo per di più la necessità di liberarsi di quote crescenti di capitale fisso, capitale immobilizzato in strutture, palazzi, macchinari obsolescenti, sedi, filiali, sportelli, tutto capitale che pesa in quella che Marx chiamava la composizione organica del capitale e che porta alla caduta tendenziale del saggio di profitto dell’impresa, in questo caso bancaria.
Del resto che altro è la filiale open, smart, che altro è il processo di dismissione e vendita di un immenso patrimonio immobiliare se non capitale fisso che costa e di cui le aziende da anni ormai si stanno liberando sia pure con risultati alterni?
E che altro è la digitalizzazione cioè la possibilità di produrre servizi bancari con il minor impiego possibile di capitale fisso, utilizzando capitale circolante e facendolo ruotare in tempi sempre più rapidi?
Questa vorticosa e radicale ristrutturazione del ciclo produttivo in banca è mossa  quindi anche dalla necessità di modificare radicalmente la composizione organica del capitale di marxiana memoria e risollevare il tasso di profitto agendo su due leve:
	la prima leva è la riduzione drastica del capitale fisso di cui sopra insieme all’aumento esponenziale della velocità di rotazione del capitale circolante;

	 la seconda leva è il forte incremento della produttività del lavoro attraverso un innalzamento della sua qualità e della disponibilità della forza-lavoro ad orari, tempi, raggiungimento di obbiettivi dove questa disponibilità viene compensata con maggiore autonomia, minore gerarchia, maggiori opportunità professionali e salariali.

Di fronte ad un quadro del genere l’approccio sindacale che Nicola Cicala ha definito “costruttivo” nel suo intervento, identificandolo come l’evoluzione di quelli rispettivamente acquisitivo e difensivo che nel passato decennio era prevalente nell’Istituto di Ricerca LAB di cui Nicola è il Direttore. 
Un approccio costruttivo che Roberto Errico del LAB articola nella sua analisi in cui sottolinea come in estrema sintesi la strategia che si evince dai vari trends del sistema bancario europeo nell’ultimo decennio (occupazionale, numero di sportelli, numero di aziende ecc.) può chiamarsi “Less for More” laddove al taglio dei costi fissi e variabili a tutti i livelli, e infine anche al taglio dei tassi d’interesse, la spinta formidabile dell’innovazione tecnologica sta determinando un aumento della produttività del lavoro tale addirittura da compensare in termini di utili attualmente conseguiti dalle banche la stessa caduta dei tassi. Incombe tuttavia sempre più la potenza e la dimensione delle “Big-Tech” (Facebook, Amazon, Apple Card e altri) che forniscono servizi finanziari in diretta competizione con le banche.
La Plenaria di Belgrado si è concentrata in effetti sul collegamento tra l’analisi della materialità dei processi, prodotta dal LAB (e corredata dai contributi dei sindacati nazionali, dei sindacati di Intesa San Paolo e dalla Fisac Milano e Fisac Toscana) e quello che abbiamo chiamato il pilastro giuridico del Progetto, in particolare a Belgrado (e a seguire nei prossimi mesi) la verifica dello stato di salute il “fitness check” sul livello di funzionamento e di efficacia delle Direttive Europee per il Coinvolgimento dei Lavoratori, viste attraverso gli Accordi che i CAE, ma anche le varie istanze del Dialogo Sociale Europeo, hanno prodotto e stanno producendo per tentare di realizzare questo coinvolgimento.
Filip Dorssemont, docente all’Università di Lovanio in Diritto del Lavoro Europeo, ha lavorato a questa verifica interagendo in un’intensa sessione con i delegati dei CAE che hanno proposto il proprio feedback spiegando i contesti in cui tali Accordi sono venuti maturando e rispondendo così ai punti che il Professor Dorssemont ha evidenziato nell’analisi di questi Accordi appunto alla luce di quelle Direttive Europee.
Prezioso suggerimento da parte sua ad esempio è stato quello di verificare se gli Accordi CAE vigenti nei nostri 7 gruppi prevedono esplicitamente la dicitura delle Prescrizioni Accessorie della 2009/38, quella in cui si prescrive l’informazione e la consultazione fra l’altro relativamente alle modifiche sostanziali in merito all’organizzazione, l’introduzione di nuovi metodi di lavoro o di nuovi processi produttivi, perché questa dicitura è uno strumento inoppugnabile per pretendere informazione e consultazione su tutto quanto attiene appunto il lavoro che cambia.
Ma fondamentale ai fini di tutto il nostro percorso progettuale è la puntualizzazione critica che Filip Dossemont fa sul significato stesso che l’espressione Fitness Check effettivamente assume dal punto di visto della Commissione EU: se infatti dal nostro punto di vista la verifica del buon ed efficace funzionamento delle regole prescritte dalle Direttive sul Coinvolgimento dei Lavoratori dovrebbe logicamente portare a ri-scrivere queste regole o comunque a dotarle di migliori strumenti attuativi se ne verifichiamo l’inefficace funzionamento, Dorssemont ci avverte che nell’ottica della Commissione EU invece le regole delle quali si dovesse verificare appunto un inefficace funzionamento non andrebbero riscritte né tanto meno dotate di diversi strumenti attuativi, bensì andrebbero semplicemente abolite in una tipica ottica di de-regulation.
Si tratta di una critica radicale che ci incoraggia ulteriormente a proseguire la nostra analisi collettiva, ad approfondirla insieme ai CAE coinvolti nel Progetto.
Un feedback molto utile lo ha fornito Angelo Di Cristo (sia come Capo di Uni Finance, sia rievocando la sua passata esperienza di Presidente CAE Unicredit) alla presentazione di Filip Dorssemont, essenzialmente articolandolo su 3 punti:
	il primo riguarda il ruolo delle T.U.A. (Trade-Union Alliances) le alleanze sindacali transnazionali che Uni Europa ed Uni Finance in particolare va costruendo da un po’ di anni “attorno” ai CAE esistenti o nei gruppi ove occorra stimolare la costituzione del CAE (vedi il caso di Intesa SanPaolo). Senza qui riprendere il dibattito già sviluppato in altre sedi ed in passati Progetti sul ruolo delle T.U.A., Angelo ha giustamente posto l’accento sulla capacità delle T.U.A. di realizzare un efficace supporto sindacale all’azione dei CAE nei fatti rafforzandone il ruolo ed il dinamismo, il contrario cioè di chi ne paventava un’indebita ingerenza e sovrapposizione alle prerogative assegnate al CAE dalla Direttiva;

	il secondo punto è una forte sottolineatura da parte di Angelo delle straordinarie potenzialità ed opportunità che i CAE ed i sindacati dei gruppi transnazionali ricavano da un Progetto Europeo come questo della Fisac-Cgil, dove diverse esperienze sindacali, diverse esperienze aziendali, diverse esperienze di informazione e consultazione, hanno modo di incontrarsi, di conoscersi, di imparare le une dalle altre quali soluzioni vengono cercate e sperimentate a problemi e sfide che alla fine sono comuni. Sono potenzialità ed opportunità che non si presentano nella normale vita di ognuno di questi organismi collettivi di rappresentanza necessariamente concentrati esclusivamente sulle proprie problematiche e dinamiche interne, mentre al contrario le Direzioni aziendali e di gruppo tra di loro queste opportunità e scambi di informazioni le hanno e le praticano.

	Terzo punto è la continuità e la perseveranza nel monitorare e nel verificare l’effettiva ed efficace applicazione degli Accordi e delle Dichiarazioni Congiunte ed in questo senso Angelo ha accennato anche alla possibilità da indagare di un ruolo dei CAE congiuntamente alle T.U.A. in tema di Transnational Company Agreements. Avremo modo di riprendere questo punto in vista della prossima Plenaria in programma il 13-14-15 Novembre prossimo a Roma.

Si tratta quindi di portare a compimento insieme ad Uni Finance l’obbiettivo centrale di questa prima Plenaria a Belgrado, l’elaborazione cioè di alcune linee propositive (non linee-guida tipicamente appannaggio degli organismi dirigenti) utili ai percorsi finalizzati a quei T.C.A. che possono costituire un fondamentale passaggio evolutivo in termini di diritti all’altezza delle sfide specifiche del lavoro che cambia sotto l’egida 4.0 per lavoratrici e lavoratori dei gruppi transnazionali. È questo un ambito nel quale non esistono né linee-guida e nemmeno linee propositive specifiche come quelle che questo Progetto si propone di elaborare: più che un nostro diritto è un nostro dovere anche solo a dimostrazione di un utilizzo efficace delle risorse finanziarie approvate dalla DG Employment per realizzare questo Progetto.
Sempre in tema di Fitness Check molto significativa è stata la Presentazione curata da Susana Aranda Vasquez per il sindacato Servicios/CcOo di Santander sull’incorporazione di Banco Popular nel 2017, da considerare un esempio di best practice anche in tema di efficace applicazione della Direttiva 2001/23 sulle fusioni e incorporazioni transnazionali, nella misura in cui si sono minimizzate le riduzioni occupazionali, si sono mantenuti diritti, prerogative, condizioni e inquadramenti dei lavoratori, insieme ai diritti delle rappresentanze sindacali. Molto interessante anche l’esteso e forte sistema di ammortizzatori sociali con significative analogie con il fondo esuberi italiano di settore.
Filip Dorssemont ha sottolineato un rischio inquietante che queste operazioni di cessione, fusione e incorporazione comportano, cioè quello di aggirare i vincoli che la 2001/23 pone in capo al cessionario, in tema di presa in carico dei lavoratori del cedente con le connesse rigidità normative ed inquadramentali qui richiamate, semplicemente lasciando fallire l’azienda da incorporare vanificando così tutte le garanzie che la 2001/23 stessa prevede per i lavoratori di quell’azienda a carico del cessionario. Questo tipo di rischio nel caso di Santander non si è materializzato anche perché il fallimento di un’azienda del settore comporta conseguenze di instabilità sistemica non certo paragonabili a quelle del fallimento di aziende di altri settori.
Ciò premesso Filip ha ripercorso i nessi  tra la 2001/23 e i diritti di informazione e consultazione previsti in essa con quelli prevista nella Direttiva madre 2002/14 e con quella sui licenziamenti collettivi (recepita in Italia con la nota 223 del 1991) e ne ha alla fine tratto un giudizio nettamente positivo rispetto al caso appunto Santander/Banco Popular.
Altro caso di fusione transnazionale paradigmatico portato alla nostra discussione, quello di Unicredit con la tedesca di HypoVereinsBank, ha evidenziato lo scarto tra il livello e la tempestività di informazioni, che ai rappresentanti dei lavoratori tedeschi viene garantito dalla legge tedesca sulla codeterminazione, rispetto ai rappresentanti dei lavoratori italiani o di altri paesi che non beneficiano di queste qualità dell’informazione. 
Questo scarto si riproduce ben al di là dei casi di fusione transnazionale e vive nella quotidiana gestione di ogni CAE in cui la Germania è rappresentata, aprendo contraddizioni importanti e spesso non componibili all’interno del CAE stesso. Sono tematiche sottolineate rispettivamente da Angelo Di Cristo e Claudio Cornelli.
Ho voluto ricordare a questo punto la necessità ed urgenza di rinegoziare tutti i sopravvissuti Accordi CAE ex art.13 della 94/45 data la facilmente dimostrabile inconsistenza della tipica obiezione aziendale sulla pretesa “immortalità” di tali Accordi cosiddetti volontari stipulati tra il 1994 e il 1996.
Sulla scia di questa precisazione il carattere interattivo di questa sessione di lavoro si è dispiegato in una serie di interventi e contributi che hanno completato il quadro che l’agenda di Belgrado si proponeva, consentendoci di dare la parola al sindacato unitario italiano di Intesa SanPaolo a cui avevamo chiesto di relazionarci su:
	Piano industriale 2018/2021

	Accordo sullo Sviluppo Sostenibile

A nome del sindacato unitario sono quindi intervenute Silvia Boniardi, Claudia Fumagalli e Caterina Dotto, rispettivamente a nome di Uilca, Fisac-Cgil e First-Cisl.
Immediato è venuto dai loro interventi il riscontro non solo con le tematiche centrali del Progetto, ma in particolare con uno dei suoi assi politici fondamentali, vale a dire la nuova composizione della forza-lavoro di banca che esce da questo cambiamento 4.0 e che schematicamente pone da una parte un concreto ed importante problema occupazionale che investe tutto il segmento tradizionale del suo ciclo produttivo, quindi la forza-lavoro ancora massificata in lavori a basso o nullo valore aggiunto, lavori già in buona parte esternalizzati o definitivamente automatizzati, ma in altra parte ancora  esistenti, quali ad esempio mi pare sia lo sportello tradizionale o il monumentale back office delle Direzioni Centrali. Sono segmenti del ciclo produttivo dove si concentra forza-lavoro relativamente anziana e difficilmente ricollocabile in lavori a più alto valore aggiunto, rispetto alla quale non possiamo credo come sindacato che negoziare tutti quegli strumenti di salvaguardia delle prospettive di reddito e di pensione di cui ad esempio in Italia ci siamo largamente avvalsi negli ultimi decenni.
Contemporaneamente però il cambiamento 4.0 in banca fa crescere una nuova forza-lavoro o rinnova una parte della forza-lavoro che nello smart working, nella digitalizzazione, nel tele working, nei nuovi lavori che combinano mansioni da classico lavoro dipendente con mansioni e tempi invece tipici del lavoro autonomo, questa forza-lavoro è necessariamente flessibile rispetto ai tempi ed anche come abbiamo visto rispetto ai luoghi della prestazione lavorativa, ma è una forza-lavoro il cui valore aggiunto si fonda su importanti elementi di specializzazione professionale potenzialmente traducibili in importanti prospettive di crescita salariale.
Compito del sindacato in azienda, prima ancora che ai livelli nazionali, è riuscire a rappresentare entrambe queste tipologie di lavoratori e lavoratrici, quella tradizionale e quella 4.0 smart, riuscire cioè a tutelare i primi dai contraccolpi della marginalizzazione ed espulsione dal ciclo produttivo e contemporaneamente a gestire i bisogni, le aspettative e le prospettive della seconda tipologia nuova, perché se non ci riuscisse, questa nuova forza-lavoro non avrebbe altro interlocutore che l’azienda ed il  suo management fino ai più alti livelli.
Queste formidabili sfide il sindacato unitario di Intesa SanPaolo le ha raccolte e le sta quotidianamente gestendo con una contrattazione collettiva di fatto continua che sta riuscendo a governare l’andamento occupazionale del gruppo in inevitabile discesa ma dove le fuoriuscite di forza-lavoro sono tutte prive di aspetti traumatici risolvendosi in una transizione più o meno immediata verso la pensione, dove la forza-lavoro non pensionabile viene progressivamente riconvertita e ricollocata e dove infine i nuovi profili professionali, la domanda di lavoro qualificato trova risposta in quei segmenti del mercato del lavoro che esprimono le sempre nuove competenze che l’innovazione 4.0 richiede e che alimenta le nuove soggettività di quella forza-lavoro giovane e motivata che rappresenta la scommessa cruciale anche in termini di futuro per la rappresentanza e la rappresentatività sindacale. Quei segmenti del mercato del lavoro movimentano anche un mercato del lavoro interno, di tipo squisitamente anglo-americano con la fondamentale differenza che in Intesa Sanpaolo anche in questo mercato del lavoro interno il sindacato unitario svolge un ruolo di contrattazione collettiva e di tutela individuale.
Il cosiddetto Contratto Misto che Claudia Fumagalli ha illustrato a nome del sindacato unitario ne ha sottolineato il carattere di assoluta novità e di indispensabile coraggio sindacale di raccogliere una sfida difficile e non particolarmente popolare, ma riuscendo a produrre un esempio di best practice in termini di contrattazione collettiva di un fenomeno di ibridazione tra lavoro dipendente e lavoro autonomo che altrimenti sarebbe stato unilateralmente gestito dall’azienda escludendo il sindacato non solo dalla contrattazione collettiva, ma anche da ogni prospettiva di rappresentanza di uno dei segmenti di forza-lavoro più dinamici, più giovani e più qualificati, vera e propria avanguardia di quelle nuove soggettività del lavoro che cambia e che impone al sindacato stesso di cambiare alla stessa velocità.
Intesa SanPaolo è ora un gruppo di oltre 91.000 addetti di cui oltre 68.000 in Italia fra i quali quasi 6.000 consulenti finanziari cioè lavoratori autonomi puri e la previsione per il 2021, nel piano industriale, del 70% di attività digitalizzate sul totale della attività.
I 23.000 lavoratori e lavoratrici operanti fuori dai confini italiani producono un utile pari all’11% del bilancio del gruppo, quasi 1 miliardo di Euro. Il piano industriale focalizza ulteriormente sulle controllate estere del gruppo le opportunità di nuovi ricavi.
In questo contesto si colloca finalmente l’apertura formale per la costituzione del CAE di Intesa Sanpaolo mediante la consegna della lettera redatta ai sensi della Direttiva 2009/38 e della legge che la recepisce in Italia, firmata da 11 sindacati di 7 paesi in rappresentanza del gruppo in Europa.
In questo contesto a Belgrado abbiamo riservato uno spazio specifico riservato ad uno scambio di idee, informazioni e discussione tra tutti i rappresentanti sindacali del gruppo nei 7 paesi firmatari di questa richiesta, un momento che prefigura momenti delle future riunioni preparatorie del futuro CAE.  
La quarta ed ultima sessione dei lavori della Plenaria di Belgrado si è aperta con i contributi di Gabriele Poeta Paccati e di Daniele Quiriconi, rispettivamente Segretario Generale della Fisac di Milano e della Fisac della Toscana. 
La pertinenza di questi due contributi rispetto al nostro Progetto Europeo è forte, nella misura in cui ci raccontano di due indagini sul campo rivolte direttamente a 1.000 fra lavoratrici e lavoratori del settore che stanno vivendo quotidianamente il lavoro che cambia sotto l’egida 4.0 
Il contributo di Gabriele ha teso in primo luogo ad evidenziare la metodologia di questa indagine che, pur avvalendosi di un istituto di ricerca specializzato che ne garantisse la correttezza scientifica e statistica, è stata condotta in prima persona da delegati sindacali a diretto contatto con questi lavoratori, in modo da produrre un sapere autonomo del sindacato da essere poi utilizzato nel confronto con le parti sociali, anziché affidarsi a saperi preconfezionati da altri, compresi gli istituti di ricerca esterni, privandosi come sindacato di una propria autonomia conoscitiva e di analisi. 
L’essere ormai definitivamente dentro il cambiamento che si voleva anticipare è un dato derivante dalla velocità del cambiamento in un settore dove la digitalizzazione si è fatta strada più pervasivamente che in altri settori e con un impatto più brusco e duro sul lavoro, rendendo inevitabile per il sindacato affinare profondamente la propria capacità di ascolto per farne strumento indispensabile in termini organizzativi e di rappresentanza di questo nuovo segmento d forza-lavoro. La formazione dei quadri sindacali aziendali è quindi un asse fondamentale di questa indagine della Fisac-Cgil di Milano per metterli in grado di rappresentare sia i lavoratori preoccupati di essere emarginati dall’innovazione digitale sia i lavoratori che questa stessa innovazione sta positivamente motivando proprio a partire da quanto stiamo dicendo fin dalla presentazione di questo Progetto alla Commissione Europea ormai oltre 1 anno fa, vale a dire accresciuta autonomia nella gestione dei tempi di lavoro e degli obbiettivi stessi di questo lavoro, arricchimento dei contenuti del lavoro, flessibilizzazione dei confini tra lavoro dipendente classico e lavoro autonomo, allentamento dei vincoli spazio-temporali rispetto ai tradizionali luoghi ed ambienti in cui si eroga (o si erogava) la prestazione lavorativa ed infine maggiori prospettive ed opportunità anche salariali legati alle performances. Sorprendentemente tuttavia in questo contesto convivono aspetti apparentemente in piena contraddizione con quanto qui elencato, cioè maggiore controllo sul lavoro e burocratizzazione accanto ad un’intensificazione dei ritmi che si accompagna alle pressioni commerciali.
Daniele Quiriconi, Segretario Generale Fisac-Cgil in Toscana, ha riportato due indagini condotte dalla struttura sindacale che rappresenta, evidenziando in particolare lo stress da lavoro correlato, le ricadute pesanti sulla salute, una soggettività dei lavoratori in cui gli elementi di insicurezza, precarietà e pressioni commerciali tendono a prevalere e generano una domanda di protezione e tutela sulle condizioni attuali e sulle prospettive lavorative future. Il punto è quindi riuscire a valorizzare attraverso la contrattazione collettiva la flessibilità dello smart working che rispondono ai bisogni di maggiore autonomia e di work-life balance lavoratori e lavoratrici, costruendo nuove forme di protezione anche individuale e nuove forme di rappresentanza sindacale per queste tipologie di lavoratori e lavoratrici. Tuttavia già la rivendicazione del diritto alla disconnessione rappresenta uno strumento contrattuale che va tempestivamente conquistato proprio per rispondere subito a questa nuova domanda di tutela ed alla solitudine, l’altra faccia dell’autonomia smart, che questi lavoratori e lavoratrici stanno vivendo.
La Tavola Rotonda conclusiva sul tema del possibile contributo di questo Progetto all’Agenda del Dialogo Sociale Europeo Banche, ha visto la partecipazione di Angelo Di Cristo-Capo di Uni Finance-, William Portelli e Adrian Soare, rispettivamente Coordinatore Uni Finance del Dialogo Sociale Banche e membro del Gruppo Ristretto di Lavoro di tale Dialogo, e di Claudio Cornelli Segretario Nazionale Fisac-Cgil.
Jens Thau, Presidente del Comitato Affari Sociali della Federazione Bancaria Europea, non ha potuto, causa un imprevisto problema di salute, partecipare ma si è preoccupato di inviarci una sua presentazione che diffonderemo insieme a tutte le altre presentazioni e contributi strutturati di cui ha beneficiato questa Plenaria a Belgrado, ma intanto voglio sottolineare come già da questa Presentazione il punto di vista imprenditoriale della maggiore Federazione Europea del nostro settore appare potenzialmente disponibile ad un confronto costruttivo sulla nostra proposta all’Agenda del Dialogo Sociale Banche.
La Tavola Rotonda ha quindi anche risposto, sia pure indirettamente, al contributo fornito da Jens Thau. 
Angelo Di Cristo ha precisato come il Dialogo Sociale Europeo settoriale non può spingersi sul terreno della contrattazione collettiva, ma quanto meno produrre Dichiarazioni Congiunte e Linee Guida la cui utilità è direttamente proporzionale al recepimento di tali Dichiarazioni all’interno dei veri e propri Contratti Nazionali. Quindi dare continuità, monitorare e verificare l’effettivo utilizzo e recepimento dei prodotti del Dialogo Sociale Europeo settoriale è il fattore chiave per determinarne l’efficacia e la concretezza.
Ho voluto sottolineare quindi come il senso di questo Progetto di fronte al Dialogo Sociale Europeo Banche sta proprio nel suo coinvolgere le aziende ed i gruppi transnazionali cioè i luoghi dove il cambiamento si realizza e dove il dialogo per l’appunto si dovrebbe realizzare in prima istanza, dove il dialogo sociale europeo di settore dovrebbe e dovrà trovare la sua applicazione concreta, nel rispetto evidentemente dei diversi livelli e ruoli di rappresentanza da ambo le parti del tavolo.
La sintonia con questo approccio è stata immediata da parte dei convenuti alla Tavola Rotonda.
Adrian Soare, in rappresentanza del sindacato romeno, ha intensamente posto l’attenzione sulle battaglie che i sindacati dei paesi dell’area centro-orientale europea per respingere l’atteggiamento anti-europeo dei managers aziendali e delle federazioni imprenditoriali nazionali ed imporre il rispetto e l’applicazione concreta dei prodotti del Dialogo Sociale Banche nelle proprie realtà aziendali e nazionali.
Claudio Cornelli ha sottolineato la contraddizione tra l’atteggiamento costruttivo della Federazione Bancari Europea ed i comportamenti concreti di disconoscimento dei diritti sindacali e dei lavoratori delle multinazionali in particolare nei paesi ed è qui che la politica, a partire dal neo eletto Parlamento Europeo, deve assumersi le responsabilità che le competono per rendere certi ed esigibili quei diritti e quelle procedure che le Direttive prevedono.
In questo senso il nostro Fitness Check in effetti prevede il coinvolgimento diretto nella nostra discussione di quei parlamentari europei che ci stanno dando la loro disponibilità, ma anche il coinvolgimento diretto di rappresentanti imprenditoriali dei gruppi transnazionali, un coinvolgimento sul quale Angelo Di Cristo a nome di Uni Finance ha immediatamente espresso la disponibilità ad impegnarsi con la Fisac-Cgil per realizzarlo a partire dalla prossima Plenaria in programma a Roma il 13-14-15 Novembre.
Claudio Cornelli, concludendo la Plenaria di Belgrado a nome della Segreteria Nazionale della Fisac-Cgil ha evidenziato il valore e le potenzialità di questo Progetto Europeo che impone un intenso e vasto lavoro che il sindacato a partire dal nostro dovrà fare e ha ripreso il punto dell’interazione con l’Europa politica.
Evidentemente un tale lavoro deve vedere il sostegno di Uni, Uni Europa ed Uni Finanza, e più ancora del sostegno occorre insistere passo dopo passo affinché il ruolo del sindacato europeo ed internazionale sia sempre più riconosciuto dal punto di vista della titolarità negoziale su mandato trasparente e democratico dei propri affiliati.
Due ulteriori punti programmatici, due ulteriori impegni proposti da Claudio, sono:
	una battaglia in tutti i CAE ancora bloccati sui cosiddetti Accordi volontari ex art.13 della Direttiva 94/45 per adeguarli al dettato della vigente Direttiva 2009/38

	una costante e perseverante attività coesiva all’interno di ciascun gruppo transnazionale per omogeneizzare verso l’alto (evidentemente non verso il basso) diritti, tutele, condizioni di lavoro e relazioni industriali.

 
Sono entrambe questioni che vivono nel Progetto fin dalla sua presentazione e sulle quali siamo quindi anche contrattualmente impegnati a lavorare nei confronti della Commissione Europea che finanzia il Progetto stesso.

Prof. Filip Dorssemont: relazione di commento alle sue Presentazioni
 
Prima di tutto abbiamo il dialogo sociale europeo; 
questo è un termine che non è stato ancora ben definito nel trattato infatti è un termine estremamente vago e che sicuramente da un punto di vista ideologico può essere anche un po' irritante, quindi dobbiamo definirlo meglio ora. 
La Commissione Europea l'ha definito, ma l'ha definito in due modi, prima di tutto lo ha definito come un dialogo tripartito in cui naturalmente prende parte anche la Commissione - ma questo non ci interessa molto. 
In effetti quello che ci interessa è il dialogo bipartito originale a livello europeo, e secondo la Commissione questo esiste un po' a livello di settore intersettoriale a livello professionale ed esiste anche a livello settoriale e quindi esiste a livello settoriale ed è di fatto realizzato all'interno dei Comitati per il dialogo sociale e settoriale che la Commissione Europea ha provveduto a costituire; ma cosa manca in questo approccio al dialogo sociale europeo? Manca naturalmente il livello  imprenditoriale,  in pratica il vostro livello, quello aziendale e quindi questo non significa che il dialogo sociale lì non ci sia ma non è considerato come appartenente diciamo, come una componente del dialogo sociale europeo.
Quindi quello che vediamo naturalmente è che noi abbiamo due livelli di dialogo e il risultato di questo dialogo può essere molto vario. 
C'è naturalmente un dialogo intersettoriale che può sfociare in accordi e poi c'è un dialogo a livello settoriale che sicuramente è uno strumento di più ampio respiro. Partiamo dal dialogo intersettoriale, penso di averne già parlato a Sofia, ho parlato dell'importanza dell'accordo quadro sul telelavoro, che è un accordo che è stato concluso dalle parti sociali europee. 
E queste stesse parti hanno anche concluso un accordo quadro sullo stress legato al lavoro; io credo che entrambi gli accordi siano molto molto rilevanti per la questione della digitalizzazione, quello che è interessante - per quanto riguarda l'accordo sul telelavoro - è che contiene una definizione del telelavoro, quindi il telelavoro è qualcosa di estremamente specifico. 
E quindi dovrebbe essere distinto da quello che noi in Francia chiamiamo il lavoro a domicilio, che è il lavoro che si svolge a casa ed è anche diverso da quello che è il lavoro domestico, ovvero il lavoro che viene svolto a casa vostra ma da altri; per esempio se avessi un maggiordomo  - che non ho naturalmente perché sono soltanto un povero professore  - sarebbe di questo che stiamo parlando.
Il telelavoro invece è un lavoro che potrebbe essere svolto nell'ambito fisico della vostra casa, della vostra abitazione ma è qualcosa di diverso ovvero è il lavoro che viene svolto utilizzando l'informatica e quindi che  coinvolge processi informatici e che quindi non è importante che venga svolto a casa o meno ma quello che conta che non venga svolto nella sede di lavoro o nella sede dell'imprenditore quindi all'interno dell'edificio per esempio dell'azienda, della banca di quello che sia.
Ora, se passiamo a livello intersettoriale, è stato annunciato qualcosa che fa parte del programma di lavoro delle parti sociali per il 2019 e infatti e le parti sociali a livello europeo hanno questo piano un po' “stalinista”, di lavoro quadriennale in cui si decide di quali argomenti parleranno e discuteranno e quindi per esempio un accordo sugli accordi futuri, quindi un accordo sulle negoziazioni sulle trattative che avranno luogo. 
E la digitalizzazione è sicuramente uno degli aspetti prioritari, quindi la digitalizzazione sarà soggetta ad un dibattito che è in linea ideale e dovrebbe poi arrivare e sfociare in un accordo quadro autonomo, quindi della stessa natura di quello raggiunto sul telelavoro e di quello sullo stress da lavoro. 
Non è male come inizio devo dire, infatti sicuramente dimostra ambizioni ma, l'idea naturalmente è che questo accordo non sarà mai attuato attraverso una direttiva quindi l'ha chiarito molto bene l’Europa che non ci saranno negoziazioni se questo accordo sarà un certo tipo di accordo e comunque sarà attuato da una direttiva, questo è stato anche richiesto da entrambe le parti sociali, infatti vogliono soltanto un accordo quadro che poi potrà essere implementato, attuato, attraverso altri accordi che saranno però a livello nazionale non europeo, quindi è chiaro che a questo punto abbiamo tutto un elenco di problematiche ed è molto interessante -sotto il profilo concettuale -che siano collegate in qualche maniera alla digitalizzazione e di cui si dovranno occupare questi accordi. 
Quindi la questione è la connessione la disconnessione dalla rete quindi il diritto di disconnettersi.
Perché è chiaro che è una questione di condizioni di lavoro e questo come lo si può interpretare dal punto di vista della sicurezza, anche fisica .
 
Un altro tema è quello della competenza quindi l'acquisizione delle competenze informatiche o digitali diciamo; in realtà c'è anche un capitolo specificamente dedicato, nell'accordo tra le parti sociali, nel loro piano quadriennale, ad occuparsi della questione delle competenze delle skill, è infatti chiaro che per la digitalizzazione questo è rilevante.
Qui abbiamo un dialogo sociale meno ambizioso perché non dovrebbe neanche sfociare in un vero accordo indipendente, autonomo; è soltanto una forma di dialogo, di confronto che dovrebbe sfociare in un seminario di approfondimento e anche in una relazione basata su dati ottenuti dalla ricerca, quindi questo non cambierà niente. 
Ora, quello che è importante è che gli accordi di cui abbiamo parlato, quindi sullo stress, sul telelavoro siano tutti accordi autonomi e quindi non c'è nessuna garanzia che le norme o lo standard che viene fissato all'interno degli accordi o gli standard vengano poi attuati e nello stesso identico modo nei diversi paesi membri; e anche le materie o gli argomenti coperti, gli aspetti coperti da questi accordi potranno non essere assolutamente gli stessi -  questo naturalmente considerata la diversità dei sistemi delle relazioni industriali in ogni paese. 
Non è neanche previsto il ruolo della Corte di giustizia dell'Unione europea nel fornire progressivamente delle interpretazioni perché non è oggetto di direttiva quindi non fa parte delle cose acquisite quello che viene  definito a livello di liquidità. 
Ci sono limiti che dovranno rispettare i nuovi Paesi che aderiranno all'Unione europea ? la risposta è no, non sono presenti.
Adesso passiamo invece al livello settoriale, noi a questo punto abbiamo una panoramica generale dei Comitati settoriali, ce ne sono due, uno quello dell'assicurazione e uno quello del credito che sicuramente sono di vostro specifico interesse.
Ora, se andiamo a guardare che cosa è avvenuto all'interno di questi Comitati ci sono due argomenti in particolare,  uno abbiamo detto è quello sul telelavoro – e questo non ci dovrebbe sorprendere ovviamente considerato quello che abbiamo detto a proposito degli accordi collettivi intersettoriali  - l'altro invece è quello sulla digitalizzazione; la digitalizzazione è già stata trattata a livello intersettoriale prima di questo livello quindi noi possiamo soltanto sperare che a livello intersettoriale  le parti sociali europee  prenderanno in considerazione un testo che è stato prodotto nei comitati e nelle Commissioni per le assicurazioni e le banche.
Ma qual è questo testo ?
Dunque, considerate che nel comitato intersettoriale non ci sono accordi ci sono soltanto delle dichiarazioni congiunte; ora come una gioventù che cresce, una dichiarazione congiunta costituisce un qualcosa che in un certo senso è anche più ambizioso di quello che viene definita un'opinione congiunta ma non costituisce comunque in nessun modo un accordo, quindi esprime i punti di vista delle parti sociali, c'è una comune analisi e descrizione dei problemi, di quello che è e poi in qualche misura costituisce anche un trampolino, la prima pietra per il lavoro futuro.
Quindi con una dichiarazione congiunta si ha lo scopo di inquadrare le condizioni per un dialogo futuro ma è soltanto il primo passo che serve a stimolare il dibattito pubblico. Formalmente non sono documenti che hanno carattere legale o giuridico, non sono vincolanti, non creano alcuna forma di obbligo ma contengono però una analisi invece ha valore perché si riferisce a diritti e obblighi quindi non è un'analisi di tipo sociologico è un'analisi di tipo giuridico se volete. 
Poi ci sono anche dei piccoli impegni assunti dalle parti sociali e i motivi per cui ci sono questi obblighi a carico sia della parte datoriale che dei lavoratori, e quindi diciamo che la forma non ha carattere giuridico ma il merito sì è giuridico, quindi il contenuto di carattere giuridico sembra una legge ma non è una legge. 
Quindi dal punto di vista formale appunto non è un documento come dire con la dignità di una legge mettiamola così. 
Telelavoro: ci sono due documenti sul tema del telelavoro, uno all'interno del Comitato sulle assicurazioni e l'altro del Comitato sul credito. 
Ora qui vediamo due diverse definizioni del telelavoro nel settore assicurativo. 
Una ha semplicemente mutuato pari, pari copiandolo, quello del settore bancario. Le mansioni sono svolte da casa o comunque in forma satellitare, per così dire, ad esclusione del lavoro “smart”, il lavoro intelligente, anche se nessuno ha ben capito che cos' è lo smartworking comunque. 
Quello che è interessante è che ci sono dei principi che sono stati sviluppati e che sono un po' simili; io ho cercato di fare un confronto fra i due approcci, quello delle assicurazioni è quello delle banche, e in entrambi i casi infatti riscontriamo il fatto che il telelavoro deve avere carattere volontario, deve essere reversibile, quindi almeno in linea teorica non deve essere qualcosa che si possa imporre a un dipendente che non l'ha mai fatto prima. 
 
Quindi è chiaro che il dipendente può dire: bene posso provarci ma non va bene per me e può semplicemente dire voglio tornare a lavorare dall'ufficio quindi non è un diritto dei lavoratori, c'è sì il diritto di rifiutare ma non c'è il diritto di pretenderlo; si può chiederlo ma non ottenerlo. 
C’è questa idea che quando si offre questa opzione devono essere chiarite le condizioni e devono essere equivalenti a quelle di cui gode la persona che svolge lo stesso lavoro ma non sotto forma di tele lavoro e si afferma anche che ci sono questioni legate alla sicurezza e alla salute del lavoratore che dovranno comunque essere tenute presenti e che devono essere specificamente pensate per quella forma di lavoro; quindi possono essere diverse da quelle che si applicano invece al lavoro dall'ufficio e poi c'è una questione di attrezzature perché le attrezzature naturalmente rappresentano un problema fondamentale ai fini della definizione di telelavoro o non telelavoro. 
Ora queste norme, queste definizioni naturalmente creano degli obblighi per il datore di lavoro ma anche per il dipendente anche se queste sono un po' meno chiare.
E comunque l'idea di base è che se ci sono dei costi, delle spese queste spese naturalmente sono a carico del datore di lavoro. 
L’utilizzo di questa tecnologia può creare dei grossi problemi dal punto di vista del diritto alla riservatezza del lavoratore e naturalmente c'è l’obbligo del datore di lavoro di controllare quello che sta facendo il dipendente, bisogna insomma trovare un giusto equilibrio con la riservatezza e il diritto alla privacy del dipendente anche se in effetti non è stato proprio definito al massimo; noi sappiamo che la legge del cosiddetto del DPL sulla riservatezza sulla privacy non ha risolto tutti i problemi.
C'è anche un'altra cosa da citare, il diritto alla formazione, e quello che è molto importante è che nell'accordo del settore bancario non si parla soltanto di addestramento, formazione tecnica ma si parla anche di un aspetto psicologico cioè chi lavora deve essere anche istruito su come affrontare il problema dell'isolamento o della solitudine che il lavoro da soli determina.
Poi c'è un'altra questione che è legata proprio all’isolamento – e naturalmente costituisce una grossa sfida del telelavoro - ovvero l'organizzazione delle relazioni industriali, quindi come si possono avere delle relazioni industriali a livello collettivo a meno che non si costituisca un sistema di rappresentanza, cosa difficile se però non c'è un posto di lavoro, un luogo di lavoro fisico dove si possono incontrare i lavoratori colleghi e quindi c’è un problema di rappresentanza, che nel settore delle assicurazioni è stato molto attenzionato, infatti si dice che non ci sono limiti alla comunicazione tra i rappresentanti e i tele lavoratori però questa comunicazione può essere anche virtuale. 
È importante che il lavoratore sia sempre formalmente parte e di un determinato dipartimento, impianto, eccetera quindi non considerato un lavoratore autonomo ma formalmente è un dipendente che comunque fa capo a un determinato ufficio,  sede, filiale, quello che sia.
Avrà quindi anche tutti i diritti attivi e passivi, per esempio per quanto riguarda il voto, deve essere garantito il diritto al voto e deve essere garantito anche che i telelavoratori contino nel computo delle maggioranze e infatti questo è molto Importante, perché è chiaro che se non si appartiene ad una determinata sede come si fa a contare ? 
Poi non può essere un accordo individuale deve essere collettivo, ci devono essere state delle trattative a livello collettivo prima e quindi c'è il diritto all'informazione e alla consultazione, in questo caso in merito all'introduzione del telelavoro. 
Ed è un po' più elaborato e complicato questo punto. Quando si parla di assicurazioni è stato un po' più approfondito ma è anche  stato reso un po' più articolato rispetto al settore bancario e non so perché. 
E poi c'è qualcosa che è particolarmente rilevante per noi, ovvero che gli accordi sulla digitalizzazione, che sono veramente pionieristici perché non erano accordi intersettoriali quindi non c'è stata alcuna guida a questo proposito. 
Si tratta di documenti estremamente recenti ancora una volta quello del settore bancario è più complesso rispetto a quello un po' scarno del settore assicurativo. 
Diciamo che contrariamente a quelli sul telelavoro sono dei documenti meno capaci di descrivere diritti e obblighi a livello giuridico. Sono meno precisi e non abbiamo neanche una definizione della digitalizzazione - che ovviamente è un problema - perché va definita chiaramente, come è stato definito chiaramente il telelavoro nel passato ma è un fenomeno senz'altro collegato al ricorrere a piattaforme o cosiddetti eco-ambienti e all'intelligenza artificiale. 
 
Possiamo anche chiederci se si tratta di una definizione soddisfacente questa ma se si dice che è un fenomeno collegato non è mai una definizione efficace, che vuol dire collegato ? Prima ha descritto il fenomeno cioè cosa è e poi che cosa è collegato eventualmente, ma se questa è una definizione allora ci sono delle problematiche che vengono sollevate in questi documenti. 
Ancora una volta abbiamo la problematica della protezione dei dati e della riservatezza o privacy e poi c'è anche una problematica di formazione, di occupabilità. 
E la responsabilità del datore di lavoro di sostenere e promuovere l'occupabilità della forza lavoro attraverso la formazione.
La digitalizzazione ovviamente solleva anche problematiche di salute e sicurezza. 
Ovviamente c'è una problematica anche di tempi di lavoro perché tutte le regolamentazioni sui tempi di lavoro vengono basate su una chiara connessione al tempo e al luogo di lavoro.
 Quindi un tempo di lavoro in un determinato luogo, ma il luogo a questo punto non diventa più un luogo fisico, un luogo fisso e questo significa che soddisfare gli standard di tempi di lavoro e di orari di lavoro è più difficile; è chiaro che queste tempistiche vanno ovviamente rispettate ma come si applicano, come si definiscono in questa situazione nuova ?
Questa è la prima parte della mia, la prossima fase consisterà nel considerare l'operato dei CAE e vedere se la digitalizzazione è stata sollevata come problema all'interno degli accordi che voi tutti avete firmato. 
Quelli costitutivi del CAE e poi quelli successivi transnazionali che possono eventualmente essere stati firmati dai CAE. 
Ci sono due domande che ci poniamo: supponiamo che un'azienda voglia introdurre la digitalizzazione cioè vuole ricorrere a piattaforme, esiste un obbligo a livello di gruppo, di prendere una decisione soltanto successivamente alla consultazione e informazione dei lavoratori all'interno del CAE. 
Io ho tentato di difendere la tesi ieri per cui se si considerano i requisiti secondari della Direttiva, che appunto spiegano perché questo diritto esiste, dobbiamo porci la domanda se i CAE hanno affrontato questa tematica nei testi che sono il prodotto del loro lavoro, bene se osserviamo questi requisiti esiste appunto la  possibilità di consultare i lavoratori a livello annuale su questo tema, perché vengono menzionati in nuovi sistemi di lavoro o di processi produttivi che devono essere sottoposti a informazione e consultazione; ma bisogna fare attenzione perché questi requisiti sussidiari, secondari non sono vincolanti a livello tecnico, a meno che non siano copiati nei testi della costituzione dei CAE e non è poi così ovvio. 
Sottolineare quindi che ci sia questo obbligo, ci vuole un po' di creatività.
Argomentare che questa è una norma valida quindi è importante andare a vedere i vostri accordi Costitutivi del CAE per vedere se questa dicitura , quella che ho sottolineato in rosso, è stata inclusa nei vostri accordi e nel caso non lo fosse bisognerebbe rinegoziare e riformulare l'accordo e mettercela. 
Quindi, una volta che questa decisione sia stata presa, l’utilizzo di piattaforme digitali o la digitalizzazione, e possa comportare diciamo dei licenziamenti o un cambiamento nell'organizzazione del lavoro questo è qualcosa di cui i lavoratori vanno informati e su cui vanno consultati.
La mia impressione generale nell’esaminare gli Accordi è che l'introduzione di nuovi metodi di lavoro e processi produttivi non sia stata inclusa in molti di essi.
Il che vuol dire che se sei un manager molto ostinato, potresti dire io non posso parlare dell'introduzione di nuovi metodi di lavoro o di processi produttivi con il CAE perché non è previsto.
Chiaramente si può sempre argomentare che però i requisiti lo prevedono, però diciamo che non sono norme che prevedono un obbligo e se riportati nell'accordo questi requisiti sono un modello di equità, ma se l'accordo non dettaglia specificatamente questi casi bisognerebbe fare riferimento a questo modello e quindi possiamo dire che le prescrizioni accessorie sono un modello di equità sul lavoro.
Per esempio anni fa una fabbrica della Renault è stata chiusa e nessuna consultazione e informazione è stata effettuata all'interno del CAE. 
Peraltro c' era già un accordo  - quindi la situazione è stata ancora più grave – l’accordo non prevedeva che ci fosse un'informazione e consultazione su casi di emergenza ma il giudice francese ha detto che questo è un accordo che prevede l'informazione e la consultazione come diritto fondamentale quindi deve esserci un concetto di base e anche se non viene specificato nell'accordo è chiaro che invece l'informazione e la consultazione devono avvenire in queste particolari circostanze. 
La questione è che i testi degli accordi che sono stati realizzati dai CAE hanno prodotto degli effetti.
Il documento più interessante forse è quello di Unicredit, perché abbiamo una dichiarazione vera e propria. 
E anche qui perdonatemi l'uso ambiguo del termine dichiarazione, perché se si chiama dichiarazione non è un accordo tecnico per quanto riguarda il riconciliare la vita lavorativa con quella personale.
 E riguardo alla digitalizzazione viene detto che le piattaforme possono venire utilizzate ma deve essere posto un limite. 
Una fase in cui si può decidere di intervenire per avere il diritto appunto essere scollegati e avere un momento di vita in cui non si è tenuti a essere collegati, la vita privata fondamentalmente, quindi si tratta di conciliare vita lavorativa e vita familiare, che può essere definito in vario modo però esiste la menzione del diritto alla disconnessione. 
Esiste anche una dichiarazione congiunta del gruppo Santander in cui l'enfasi è più sulla formazione, sull'apprendimento come modalità di garantire occupabilità per i dipendenti. 
E cosa dire del Fitness Test che dobbiamo realizzare e come lo dobbiamo impostare bene?
Test è una parola sbagliata viene dalla Commissione Europea e tutte le parole che dicono questi signori sono belle ma sono poco chiare.
Cosa vuol dire fitness test?
È stato utilizzato questo termine nei vari testi della migliore regolamentazione ed è chiaro che è ben difficile dire che siamo contrari ad una regolamentazione migliore. Non vogliamo regolamentazione peggiore, non vogliamo la regolamentazione smart -intelligente- vogliamo una regolamentazione anche stupida ma che sia chiara su cosa vogliono dire.
Alla fine è sempre per arrivare allo stesso risultato, ovvero la deregolamentazione perché ci dicono che è importante che le norme esistenti e le leggi esistenti devono essere sufficienti a raggiungere il proprio obiettivo e quando non lo sono queste norme devono essere abolite.
Questa è una prospettiva estremamente miope; certo importante che le norme siano adeguate, che siano ovviamente rispettate, che abbiano successo nell’aiutare chi le osserva nel perseguire gli obiettivi ma secondo me non vanno abolite le norme e le regole precedenti, vanno migliorate o ne vanno promulgate di nuove. 
Così secondo me si raggiunge una normativa, una regolamentazione migliore; certo possiamo utilizzare il Testo, ma questo non va usato nel modo in cui lo usa la Commissione dobbiamo usarlo per sostenere che c’è bisogno di regole più specifiche, più concrete, migliori.
Per esempio per sviluppare e migliorare ciò che già c'è nelle Direttive o negli accordi indipendenti, appunto per migliorarli, renderli più sostanziosi.
Possiamo dire che l’accordo è troppo vago non avrà successo e quindi lo buttiamo dalla finestra, no, va sviluppato e migliorato quindi bisogna comprendere bene noi che cosa intendiamo rifiutando senza seguire le “sciocchezze” che ci dice la Commissione.

Susana Aranda Vazquez  - Banco Santander – Servicios Cc.Oo.
 
Relazione di commento alla sua Presentazione sulla fusione Santander- Banco Popular
Cercherò di parlare del processo della fusione dei vari istituti bancari e ho cercato anche di dare un po' un'idea per capire se appunto c'è un adempimento alla Direttiva della 2001/23 sulla fusione anche per metterla in correlazione con ciò che è appunto la legislazione spagnola. 
Ecco queste sono le cifre che riguardavano i vari istituti proprio un pochino prima della fusione: 
nel primo trimestre del 2017 ci sono delle attività per un  totale di 1 milione 351.000 euro mentre invece il Banco Popolare 147.000 di attivo,  il gruppo Santander aveva più di 188.000 lavoratori dei quali in Spagna si concentravano all'incirca 21.000 invece nel Banco Popular in Spagna c' erano circa 11.000 più di 11.900 dipendenti; per quanto riguarda le filiali, il Banco Santander aveva più di 12.000  filiali in tutto il mondo, in Spagna all'incirca 4000 filiali e il Banco Popolare invece 1779 sportelli in Spagna un po' per darvi l'idea degli istituti che si fondevano. 
C'era anche una piccola banca, il Banco Pastor, che era comunque soprattutto in Galizia, una regione appunto molto concreta e specifica. Ecco questa è un po' la cronologia degli eventi di ciò che ha riguardato la fusione, volevo commentarlo perché si tratta della prima volta in cui l'Unione Bancaria può in qualche modo esercitare la sua autorità a livello del settore bancario. 
Nel 2017 il Banco Popolar avvia un processo di fusione che alla fine porta ad un commissariamento dell'istituto dato che la situazione precipita.
Diciamo che c'è stato un interesse da parte dei vari istituti e quindi si avvia questo processo di fusione che doveva essere deciso prima del 10 giugno; però nonostante poi ci sia stata anche un'estensione di questa data, ci sono state voci nel mercato e in qualche modo questa situazione poi non si è conclusa. 
Nel giugno del 2017 i titoli della banca hanno perso più del 38 % del loro valore, una perdita di più di un miliardo della intera capitalizzazione.
Ecco l'Unione Bancaria in qualche modo inaugura la propria autorità con il commissariamento di questi istituti finanziari, il 6 giugno si decide che la liquidità della banca spagnola è assolutamente insostenibile e che quindi sarebbe iniziato un procedimento verso la insolvibilità.
Questo attiva diciamo il meccanismo dell'autorità di risoluzione europea, che è quella che ha il controllo dei vari istituti  e il 6 giugno del 2017  il meccanismo unico di supervisione che fa parte della Banca Centrale europea decide che tutto questo deterioramento ha fatto sì che ci fosse un inadempimento degli obblighi e quindi il commissariamento. L' autorità di risoluzione decide di commissariare assumendone poi il controllo. 
Successivamente il 7 giugno del 2017 il Banco Santander acquisisce il totale per la cifra di un euro e immediatamente c'è stato un calo in Borsa, questi sono gli indicatori nel grafico che vengono poi tradotti con una grossa perdita di denaro per tutti gli azionisti.
Ecco a partire dal primo momento sia l'azienda che i sindacati hanno cercato di trasmettere un po' di tranquillità a tutti i lavoratori del Banco Popolare e del Banco Pastor .
Dato che il Banco Santander aveva intrapreso tutta una serie di fusioni,  anche prima c' era stata la fusione con il Banco Central Hispano e con Banesto e nei quali appunto il dialogo sociale e la contrattazione collettiva in qualche modo sono servite da un punto di vista della stabilità per tutto l'organico. 
Ci sono state delle firme di protocolli in modo da garantire che tutte le ristrutturazioni successive sarebbero state fatte grazie a delle uscite pattuite, concertate senza traumi per i lavoratori e lavoratrici. 
Ecco queste sono le varie fusioni precedenti che ci sono state nel Banco Santander; la prima forse la più importante - diciamo la prima grossa fusione bancaria dell'Europa dell'euro -  è stata quella che è avvenuta nel 2003, qui è stato firmato un accordo di prepensionamento con delle uscite pattuite per tutti i lavoratori e lavoratrici con una garanzia del 90 per cento del salario e quindi questi lavoratori potevano andarsene con senza grossi traumi .
 
A partire da una certa data poi c'è stata la fusione con Banesto nel 2013 abbiamo firmato una serie di protocolli come garanzia proprio in modo da proteggere questa uscita dei lavoratori con delle misure volontarie ma anche incentivate. 
Successivamente c'è stato un ultimo accordo che abbiamo firmato questo lunedì 17 giugno 2019, che prevede due accordi precedenti, il protocollo della fusione che è stato firmato nel 2018, (con questo protocollo l'azienda doveva riconoscere le varie uscite del personale dando priorità alle varie misure volontarie e quindi cercare di combattere questi licenziamenti obbligatori forzati e secondo noi questo è stato molto importante) e quindi l'accordo di omologazione delle condizioni delle persone che provengono dai vari istituti che sono stati oggetto dell'assorbimento. 
Cerchiamo di spiegare adesso esattamente ciò che vuol dire questa fusione e quali sono le varie garanzie. Innanzitutto parlerò del fatto di mantenere posizioni di lavoro, questo era contenuto sicuramente nella Direttiva, capitolo 2.
Ho diviso la mia presentazione per spiegare sia la Direttiva comunitaria che la legislazione spagnola. 
Riconoscono l'obbligo di dare delle garanzie ai lavoratori da parte delle aziende:   le aziende devono trasferire i diritti e gli obblighi ma anche i rapporti lavorativi esistenti dell'azienda, prima che il nuovo imprenditore si assuma tutti gli obblighi e i diritti di prima, ad esempio in Spagna vengono riconosciuti i versamenti di contributi alla previdenza sociale nel Banco Santander (come poi abbiamo visto la fine i due documenti che abbiamo firmato nel processo di fusione), così come tutte le informazioni obbligatorie che devono essere trasmesse a tutti i vari rappresentanti sindacali. 
Sono tutti diritti e doveri che devono vedere un adempimento. 
Per esempio si è parlato della vera e propria surrogazione ovvero subentrano avendo gli stessi diritti e le stesse condizioni di prima.
Con questo accordo di omologazione ci siamo proposti di dare le stesse condizioni dell'organico precedente per quanto riguarda le prestazioni sociali e le condizioni finanziarie per tutti i lavoratori che provenivano dalle banche che sono state oggetto della fusione e poi abbiamo firmato questo accordo omologato nelle condizioni che comprende tutte queste voci. 
Quindi abbiamo anche sicuramente modificato alcune giornate, alcun orari ma con delle condizioni finanziarie; abbiamo per esempio ritoccato alcuni dei piani e abbiamo parlato dell'assicurazione vita. 
Anche nel Banco Santander erano previsti premi fedeltà,  giorni di ferie e vari piani pensionistici; abbiamo anche incluso i pagamenti delle varie prestazioni di indennità sociale previste per i lavoratori in caso di disabilità oltre le varie indennità.
Abbiamo anche firmato un documento in cui si parla del diritto alla mancanza di connessione digitale di cui parlavamo proprio prima.
Cercando di riassumere il contenuto del documento, si parla per esempio dei criteri per l'organizzazione del tempo di lavoro, si parla anche del diritto alla conciliazione con la vita personale per cercare di garantire l'adempimento della giornata lavorativa ma non promuovere l'allungamento delle giornate, più che altro concentrandosi sull'efficacia del lavoro invece del presenzialismo in ufficio. 
Si parla sempre del tempo di lavoro e della razionalizzazione del tempo, per esempio il tempo dedicato alle riunioni, si cerca di capire come razionalizzare l'uso della posta elettronica anche fuori dall'orario di lavoro anche dell'orario di lavoro in vista tutte queste nuove tecnologie.
Ovviamente il discorso delle  e-mail in qualche modo è stato oggetto della nostra attenzione perché ovviamente si è esagerato un pochino con il fatto di ricevere e-mail fuori dell'orario e così via;  ecco noi del settore bancario stiamo cercando di introdurre il contenuto dell'ultima sentenza sull'orario di lavoro.
E per quanto riguarda le varie indennità di pensione, di invalidità, di sopravvivenza, la Direttiva comunitaria non contempla l'obbligo di mantenere questa indennità per quanto riguarda la pensione di invalidità e la sopravvivenza, diciamo che non vanno comunque oltre a ciò che è invece previsto dal sistema di previdenza sociale dei vari Stati membri.
Tuttavia lo Statuto dei lavoratori Spagnolo stabilisce che il cambio di proprietà di un'azienda, di un centro di lavoro e di unità produttiva autonoma non deve necessariamente estinguere il rapporto lavorativo mentre invece il nuovo imprenditore deve subentrare ai vari diritti  e obblighi della previdenza sociale.
Si introducono inoltre anche gli impegni nei riguardi delle pensione e quindi anche questo è stato contemplato nel nostro accordo con il Banco Santander, abbiamo cercato anche di inserire in questo contratto l'assicurazione per la vita e tutte queste omologazione di cui ho parlato. 
Per quanto riguarda i rappresentanti sindacali dei lavoratori e il loro trattamento, nella fusione di queste aziende, di queste banche, vediamo che sia la Direttiva che la legislazione spagnola contemplano il fatto che se l’azienda continua a conservare la propria autonomia deve esserci anche una rappresentanza sindacale, devono andare in parallelo. 
Diciamo che la normativa è abbastanza chiara ma cerchiamo di capire come il Banco Santander può continuare ad andare avanti nello stesso modo. 
Bisogna capire l'intenzione della banca perché magari parla di garanzia di interrompere il lavoro dei rappresentanti dei lavoratori e quindi cerchiamo di lavorare su questo accordo cerchiamo di dare ai rappresentanti dei lavoratori almeno il 100 % del loro credito orario e delle varie ore sindacali  affinché si possa continuare con il lavoro sindacale.
Diciamo che questo lo abbiamo fatto fino alle ultime elezioni sindacali, che ci sono state nel mese di febbraio scorso. 
Ecco,  ci sono stati questi accordi della fusione ci sono state delle riunioni sindacali grazie al lavoro di Comisiones siamo riusciti a mantenere la nostra maggioranza del 38 % nonostante il fatto che l'accordo di omologazione delle condizioni è stato poi alla fin dei conti un accordo che ha generato grosse critiche, discrepanze e disaccordi con il resto delle rappresentanze sindacali per quanto riguarda i diritti di informazione e l'obbligo di comunicare le informazioni che è previsto sia nella Direttiva che nella legislazione spagnola. 
Ebbene sono stati abbastanza soddisfacenti perché l'azienda ha inviato tutta l'informazione necessaria riguardo al processo della rappresentanza sindacale sia quella del Banco Popular che del Santander. Tutti i dettagli sulla data prevista di questa fusione, le date del trasferimento e le varie procedure di passaggio e tutte le misure previste che verranno adottate per quanto riguarda i dipendenti che ci sono. C'è stata sicuramente una grande informazione, c'è stato dialogo sin dall'inizio e questo veramente va detto. 
Per quanto riguarda l'adozione di misure riguardo i lavoratori dipendenti, c'è l'obbligo di un periodo di consultazione e di informare le varie rappresentanze sindacali circa le varie misure che possano riguardare la vita lavorativa dei dipendenti; abbiamo appena firmato lunedì scorso un accordo per una sorta di cassa integrazione. 
Sono più o meno due mesi e mezzo che parliamo del licenziamento collettivo che riguarda più di 3200 lavoratori.
C'è stato questo periodo di consultazione che è sicuramente previsto nel nostro contratto collettivo e nello Statuto dei lavoratori. 
Va detto a questo proposito che la legislazione spagnola attualmente, a seguito della riforma del mercato del lavoro, permette che le aziende possano inserire delle forme di cassa integrazione ma non sono comunque obbligate a concertarlo con la rappresentanza sindacale, quindi è il nostro ruolo è un pochino più complicato adesso perché le varie misure possono essere anche magari di minore entità, comunque sia  le uscite sono concertate e sono assolutamente in conformità allo Statuto. 
Le persone che hanno più di cinquant' anni si erano protette e magari possono uscire dal mercato lavorativo con un accordo che magari prevede fino ai 63 anni per poi raggiungere esattamente l'età lavorativa per i contributi pensionistici, e secondo noi è stato un ottimo accordo comunque perché poi il giorno successivo c' erano già tantissime persone che in maniera volontaria hanno aderito a questi nuovi piani per proteggere questi licenziamenti. 
Certo dipende dalla volontà delle persone, è tutto è basato un'intenzione volontaria.
 E certo con le risorse economiche sufficienti le persone che lo desiderano possono andarsene magari con le condizioni economiche desiderate; noi abbiamo sicuramente introdotto questo sistema volontario in modo da poter proteggere i lavoratori e anche far sì che potessero aderire volontariamente alle condizioni che sono state pattuite. 
Secondo noi abbiamo fatto un buon lavoro quando abbiamo firmato per l'84 % della rappresentanza sindacale non ci è andata poi così male, anzi, ecco queste sono le circolari che sono state inviate ai vari lavoratori e lavoratrici sin dall inizio del processo di negoziazione di questa fusione, questi sono i vari adeguamenti nelle varie fusioni. 

Caterina Dotto e Silvia Boniardi,  Segretarie di Coordinamento Fiba-Cisl e Uilca in Intesa SanPaolo
  
Buon lavoro a tutti perché quello che stiamo facendo è molto interessante quindi un ringraziamento particolare va a chi ha organizzato pensato e lavora su questi temi. 
Lo dico perché noi nel gruppo Intesa Sanpaolo stiamo assolutamente vivendo, come organizzazioni sindacali e i nostri lavoratori e le lavoratrici in primo luogo, questa rivoluzione digitale di cui stiamo parlando e i cui contributi sono stati molto importanti a livello di riflessione in questi giorni .
E quindi parlare del piano industriale del 2018/2021 vuol dire proprio dare concretezza a quello che stiamo condividendo, a livello magari anche teorico, di prospettiva ma per noi è già la realtà su cui, come sindacato, stiamo incidendo.
Tutto chiaramente è partito con il piano industriale. 
Ieri si metteva l'accento sul fatto che i piani industriali partono con “less”, meno, e questo può essere il titolo anche del nostro piano industriale e cambiamento, change, perché assolutamente siamo in questo in quest'ottica di un piano industriale che completa la trasformazione digitale da quanto era stavano già portando avanti nel triennio, quadriennio precedente con una vera e propria rivoluzione innovazione digitale.
Chiaramente il piano industriale è stato assolutamente deciso dall'azienda e presentato alle organizzazioni sindacali questo è un elemento importante, da tenere sempre presente quando si parla di coinvolgimento o di non coinvolgimento perché ci ritroviamo a cercare di rincorrere quello che è questo cambiamento enorme che sta avvenendo.
 Il piano industriale del gruppo Intesa San Paolo si va a innestare su quello che sta avvenendo nel mondo, quello di cui si è parlato nelle analisi di ieri quello che ci ha raccontato il Prof. Dorssemont, della trasformazione digitale.  Quindi succede che a fianco del mondo reale sta prendendo forma un mondo digitale e questo è quello che proprio abbiamo visto in questi giorni con Facebook con le big patch e quindi con questi nuovi competitor, chiamiamoli competitor perché si sta stravolgendo il mondo della banca e il tentativi del gruppo Intesa Sanpaolo son quelli di rimanere in corsa rispetto a questi cambiamenti, a queste nuove concorrenze; che però significa cambiare tutti i paradigmi del lavoro di banca, dell'organizzazione del lavoro della banca, di quello che è anche la cultura di banca e da cui deriva una ridisegnazione;  vengono completamente ridisegnati i processi aziendali.
Da questa ridisegnazione dei processi aziendali il compito delle organizzazioni sindacali e anche quello di cogliere eventualmente delle opportunità e non solo di dover cercare di tamponare quelle che sono le ricadute. 
Quindi in questi quattro anni stiamo vivendo una trasformazione, una rivoluzione, quella che è l'innovazione per noi per noi per il mondo delle banche  - in questo caso il gruppo Intesa Sanpaolo - stiamo veramente parlando di una rivoluzione; come organizzazioni sindacali stiamo cercando di governare gli impatti del cambiamento, le ricadute sui lavoratori attraverso una serie di accordi. 
Come sempre si tratta di un contesto “less” quindi riduzione dei costi; riduzione dei costi attraverso tutta una serie di interventi che vengono fatti soprattutto sul personale ma non solo, riorganizzazioni e una crescita dei ricavi che si va a innestare soprattutto sulla ricerca di nuovi fonti di ricavo.
E quindi crescita dei ricavi da nuovi business, quali ad esempio l'assicurazione, tant' è vero che in gruppo Sanpaolo ormai le filiali sono diventate bancassicurazione.
Attraverso un incremento di quelli che sono i ricavi da private banking, da imprese e corporate; è interessante quello che ci si aspetta in termini di ricavi dalle banche estere, è molto pesante per il bilancio aggregato del gruppo e rispetto a questi quattro anni. 
Sintetizzando si può dire che stanno cambiando i luoghi di lavoro, i modi di lavorare, il contenuto professionale del lavoro bancario e le competenze richieste. 
Stanno cambiando i canali distributivi.
E il modello di multicanalità integrata che Intesa Sanpaolo sta portando avanti ha impatti quindi enormi, in parte per i clienti ma soprattutto per i lavoratori. 
 
Prima di tutto va avanti questo processo di chiusura delle filiali perché, parlando di multicanalità integrata, significa sviluppare nuovi canali quindi il processo di chiusura delle filiali è impressionante. 
Abbiamo dei numeri che lo dicono però è impressionante all'interno di un’impressionante riduzione di filiali di tutta Europa, l'abbiamo sentito in questi giorni quindi è un ragionamento assolutamente complessivo e noi abbiamo una riduzione del 27 % in questi quattro anni delle filiali. 
Chiusura di filiali e contemporaneamente multicanalità significa l'aumento delle filiali on line:
Luoghi in cui i colleghi con orari molto diversi rispetto a quelli delle filiali hanno un approccio assolutamente commerciale con i clienti e quindi ci troviamo con l'apertura di questi poli nel territorio (ma parliamo anche ad esempio di unità con 900 persone), in cui la professionalità delle persone cambia, l'approccio al lavoro cambia così come questo va visto in integrazione chiusura delle filiali, apertura filiali on line, con una un aspetto molto importante che è quello di nuovi canali distributivi come è Banca 5.
Banca 5 era una banca diciamo dei tabaccai cioè si basa sulle reti dei tabaccai che è presente in Italia una rete potenzialmente enorme parliamo di più di 20.000 punti che hanno iniziato un lavoro. È stata acquistata dal gruppo Intesa Sanpaolo ed è iniziato un lavoro diciamo di retail minimo. 
Quindi per attirare nuova clientela che in banca fa fatica fa farebbe fatica ad accedere - è un po' il discorso che si faceva rispetto a Facebook e Amazon - quindi questo che però diventa un altro “competitor” rispetto alle filiali.
I canali distributivi cambiano.
Cambiano e si affiancano anche a tutta una serie di nuove società per cercare di intercettare e sviluppare nuovo business quindi ISP Casa, Intesa San Paolo Casa che è tutto un altro tipo di lavoro, Intesa For Value, Intesa For Agent, quindi una fortissima focalizzazione sugli agenti di stampo assicurativo. 
E quindi questo è un processo diciamo anche un pochino sul perimetro aziendale a cui si affianca tutta la riorganizzazione interna, quindi smartworking, che non è il telelavoro di cui abbiamo sentito parlare stamattina, ma abbiamo fatto un vero e proprio accordo che va a regolamentare lo smartworking per cui sempre più colleghi (stiamo parlando nel quadriennio di 24.000 persone, attualmente sono 12.500, che lavorano  da casa con determinati paletti, però lavorano da casa e quindi è un'altra modalità di lavoro che porta con sé un cambiamento culturale dei capi rispetto alla gestione del personale.
E infatti non è un caso che stanno lavorando pesantemente con degli interventi formativi ad hoc rispetto al management, per la gestione del personale e contemporaneamente stanno cambiando quelli che sono i profili professionali, i percorsi professionali su cui chiaramente noi siamo intervenuti e le modalità di valutazione del contributo professionale dei colleghi. 
Questo è il processo a grandi linee; che cosa significa un processo di questo genere?
Significa che la digitalizzazione che in questi anni sta andando avanti porta alla perdita di lavorazioni e quindi abbiamo 5000 persone che devono essere riconvertite perché le loro lavorazioni alla fine del quadriennio non ci saranno più.
Quindi 5000 persone da riconvertire, il che ha significato per noi e significa, una particolare attenzione con vari accordi sulla formazione continua.
Intendiamo una formazione professionale che dia nuovi competenze e nuovi elementi di conoscenza per poter rimanere all'interno del mondo del credito, anche se svolgendo mestieri diversi e su questo dobbiamo dire che abbiamo anche molto sostenuto la formazione digitale; proprio la necessità di avere una formazione continua che ha portato e porta l'azienda a spingere affinché ci siano anche nuovi strumenti formativi a cui i colleghi possono accedere. 
Però la parte la parte negativa è comunque che a fianco delle riconversioni noi stiamo vivendo anche e comunque un processo di esuberi e di questo poi torneremo ad a parlarne.
Il problema è proprio il punto dell'analisi, è proprio un pochino questo, stiamo cercando e arriveremo alla fine dei quattro anni cercando di accompagnare il cambiamento ma comunque il cambiamento sta destabilizzando quello che è il lavoro e la professionalità finora espressi dai lavoratori bancari e questo credo che sia un problema un problema per tutti grazie.
Nelle filiali nella nostra rete di filiali sempre meno cassieri e sempre più distributori automatici.
 
Cambierà anche il lavoro per le professionalità più elevate laddove ci sarà una più elevata componente cognitiva e magari un minor coordinamento gerarchico perché le persone da coordinare saranno meno.
Ci sono degli studi in base ai quali almeno 15.000 filiali non ci saranno più, in pochi anni saranno chiuse. 
Allo stesso modo un'organizzazione del lavoro più semplice comporterà un aumento del cost-income e conseguentemente degli utili pari a 10 basic point. 
Ci saranno nuovi lavori e saranno necessarie nuove competenze nei prossimi tre anni; poi vediamo anche più in dettaglio quali sono le competenze richieste che si abbinano anche a nuove tecnologie. 
Perché è necessario un mondo di Analytic, un mondo di intelligenza artificiale che entreranno e si affiancheranno nella nuova organizzazione del lavoro e questo cosa comporterà? 
La crescita degli investimenti per esempio nel gruppo 2,8 quasi 3 miliardi nel piano industriale di nuovi investimenti sono una cifra importante.
Ma ovviamente le aziende investono perché si aspettano da questo un incremento dei ricavi di un 6/10 %.
Tutte le nostre banche dovranno fronteggiare, dovranno concorrere con dei soggetti non bancari - pensiamo a tutto quello che avviene nel sistema dei pagamenti a Facebook e ad altro – e l'unica difesa è investire per essere competitivi e stare sul mercato.
Allora noi come sindacato cosa possiamo fare e cosa stiamo facendo?
Affrontiamo il tema della digitalizzazione sotto due profili: da un lato è naturale che alcuni, molti lavoratori devono lasciare il mercato del lavoro perché non hanno più le competenze anche per un dato anagrafico ma è importante che lo facciano volontariamente che sia un processo come quello descritto da Susana, un processo basato sulla volontarietà e sulla sostenibilità. 
Dall'altro lato ci siano delle assunzioni di persone che adesso non sono nel mondo del lavoro ma che devono entrare e contemporaneamente la riconversione professionale di 5000 persone per noi, ma in tutto il sistema crediamo che sia un tema comune di numeri ben più rilevanti.
Vediamo cosa abbiamo fatto nel gruppo. 
Nel gruppo siamo partiti nel 2017 in tutta in tutta Europa il gruppo Intesa Sanpaolo occupa occupava 98.900 persone attualmente a oggi siamo a 91.500.
Tutto questo è avvenuto con delle uscite volontarie, a fronte anche di una fusione con altri due gruppi bancari italiani due gruppi importanti quali Veneto Banca e Popolare Vicenza e attraverso accordi basati su volontarietà e prepensionamento e incentivazione per chi eventualmente avesse già maturato il requisito pensionistico. 
Abbiamo fatto anche recentemente un ulteriore accordo in base al quale prevediamo circa 2000 persone che usciranno dal Gruppo con le stesse modalità di volontarietà o incentivazione. 
Gli accordi che abbiamo sottoscritto prevedono anche assunzioni di persone giovani con nuove e diverse con competenze richieste dal mercato. Per cui il tema occupazionale è stato affrontato con uscite volontarie, assunzioni e poi vediamo il tema più complesso che è il tema della riconversione professionale che è un tema che ci terrà impegnati.
Nel Gruppo non abbiamo il CAE ma abbiamo l'impianto legislativo italiano, c'è un accordo nazionale che prevede processi di contrattazione per affrontare le riorganizzazioni e nel gruppo abbiamo una contrattazione di fatto continua in base alla quale tutta la riorganizzazione viene affrontata time by time, in modo tale che se ci sono problemi vengono affrontati nel continuo, con continuità e nel durante, cercando di rendere sostenibile la riorganizzazione.
 2.800 persone per effetto della digitalizzazione non servono più, pensiamo ai bonifici, pensiamo determinate attività che vengono sostituite e semplificate per effetto della riorganizzazione su nuove basi digitali. 
Mille e settecento persone non serviranno più perché chiudendo le filiali si sono liberate, c'è un eccesso di capacità produttiva. 
Allo stesso modo la semplificazione organizzativa comporta altre 500 persone in meno; c'è un totale di 5000 colleghi che dovranno cambiare mestiere, dovranno acquisire nuove competenze.
Cosa richiede invece il mercato? 
Il mercato richiede venditori, colleghi con competenze commerciali, colleghi che dovranno essere inseriti nella rete per fare i consulenti finanziari e vendere i prodotti assicurativi sempre come dipendenti.
Servono colleghi che invece hanno competenze diverse nel recupero crediti e sono stati individuati delle nuove mansioni e dei nuovi ruoli e delle nuove iniziative che seguono la clientela man mano che non è più in grado di pagare le rate dei mutui o dei prestiti per i clienti aziende. 
Servono colleghi con competenze nel mondo Big Data e nel mondo Analytics. 
Le fusioni fin qui fatte sono state fatte senza impatti, senza licenziamenti grazie anche a un modello di questo tipo cioè da un lato mansioni che non servono più ma dall'altro lato individuazione di nuove mansioni che hanno occupato i colleghi e che hanno dato lavoro rendendo sostenibili dei processi che hanno coinvolto oltre 10.000 persone. 
Il sindacato ha seguito tutto questo puntando molto sulla formazione, seguendo passo a passo, persona per persona i processi, in modo tale che ogni collega viene seguito in tutto il processo dalla vecchia alla nuova mansione. 
Come sindacato, oltre a fare questo abbiamo fatto anche ulteriori accordi perché è importante che ci siano delle norme, quando avvengono processi di questo tipo che coinvolgono decine di migliaia di lavoratori, che ci sia un accordo sulla mobilità sugli spostamenti del personale, accordi che pongono dei limiti e danno dei contributi spese se nella riorganizzazione ti spostano oltre un certo chilometraggio, tutela delle fasce più deboli, tutela chilometrica (oltre certi chilometri non ti posso mandare se ti mando oltre un certo chilometraggio ti sostengo nelle spese) abbiamo fatto degli accordi di supporto per rendere questi processi di minore impatto possibile per chi lavora. 
Contemporaneamente la formazione è un elemento strategico perché se devono cambiare le competenze, è importante un processo che sostenga il lavoratore da quando lascia la vecchia mansione a quando è operativo e autonomo nella nuova. Abbiamo strumenti concordati a livello nazionale, abbiamo dei fondi dedicati ma anche in azienda si sottoscrivono degli accordi specifici per accompagnare questo processo.
Abbiamo anche un mercato del lavoro interno digitalizzato; le mansioni vecchie che non servono al collega viene comunicato ma appare nell'Intranet aziendale l'elenco della domanda di lavoro, quali sono invece le professioni che si liberano via via in tutto il territorio nazionali; c'è un'offerta di lavoro trasparente. 
Chi ritiene di avere le competenze scrive, si candida, alza la mano e viene inserito, viene colloquiato se ha le competenze e può essere inserito. Quello che è interessante è che le competenze sono quasi tutte in inglese, son quasi tutte nuove, tanto che molti di noi fanno anche fatica a capire cosa fa quel collega. 
Ad esempio un portfolio analysis, molti di noi sindacalisti non sanno cosa cos' è questa mansione. Però è importante che tutto il processo sia accompagnato, sia trasparente e che nessuno venga lasciato a piedi.
Per cui cosa fa il sindacato?
Il Sindacato deve correre, il sindacato deve seguire i ritmi che hanno le aziende non possiamo fare diversamente dobbiamo negoziare.
Se ci sono esuberi dobbiamo renderli sostenibili ma contemporaneamente chiedere nuova occupazione e riconversione e noi non dobbiamo aver paura della tecnologia dobbiamo anche semmai usare gli strumenti digitali e dobbiamo comunque non aver paura del cambiamento perché sarà sempre il nostro pane quotidiano e il nostro ruolo principe è negoziare, stare al tavolo e trovare le soluzioni, grazie. 

Claudia Fumagalli –  Segretaria Responsabile Fisac-Cgil in Intesa Sanpaolo
 
Il Contratto Misto di lavoro autonomo e lavoro dipendente.
A me tocca il compito invece di sviluppare il secondo argomento che è all'interno del programma dei lavori di oggi ed è un aspetto particolare che abbiamo negoziato come sperimentazione all'interno del gruppo Intesa Sanpaolo. 
All'interno del gruppo Intesa San Paolo, e parto dal protocollo dell'Onu sullo sviluppo sostenibile che abbiamo sottoscritto con le organizzazioni sindacali del gruppo il primo febbraio 2017, quindi viste le precedenti relazioni di Silvia e Caterina, questo lo si colloca addirittura ancora nel piano nel piano industriale precedente quello del 2014-2017. 
Da allora gli impegni di quel piano industriale erano tutti indirizzati sui ricavi era un piano veramente indirizzato solo sui ricavi e questo non vuol dire che non comportasse ovviamente delle difficoltà, delle ricadute in termini di sviluppo di nuove attività, di competenze diverse, di riconversioni, tant'è che allora si parlava in quel piano industriale solo di 4000 eccedenze di capacità produttiva che dovevano essere riconvertite in nuovi mestieri.
All'interno di quel piano siamo arrivati, nel  protocollo del primo di febbraio a condividere con l'azienda un processo di scelta volontaria di lavoratori che rappresentavamo, di lavoratori che anziché essere indirizzati su una riconversione professionale potevano scegliere di essere a quel punto incentivati al pensionamento.  
Parlavamo di incentivazione al pensionamento all'interno di quell'accordo sullo sviluppo sostenibile e quindi si andava a individuare un ricambio, un turn over, attraverso nuove assunzioni. 
In queste nuove assunzioni si è condivisa la sperimentazione del cosiddetto contratto misto chiamato anche contratto ibrido; il contratto misto è una forma nuova, una modalità nuova all'interno di tutto il panorama italiano, del mercato del lavoro italiano, in cui la prestazione lavorativa viene si costituisce in capo alla stessa persona un rapporto di lavoro dipendente a tempo indeterminato e a part- time con un part- time verticale di due giorni alla settimana e un contratto di lavoro autonomo come consulente finanziario, come promotore finanziario. Per cui le due attività devono essere nettamente separate 
Nel senso che il lavoro quando si svolge l'attività come lavoro dipendente nei due giorni alla settimana si svolge l'attività nella filiale e si svolge l'attività sui clienti della filiale stessa mentre il resto del lavoro come lavoro autonomo può essere gestito nella libertà ovviamente del lavoro autonomo,  quindi il lavoratore autonomo, il consulente finanziario si gestisce il proprio tempo, si organizza la propria attività e fa un'offerta di fuori sede per quanto riguarda clientela che è in un altro suo portafoglio e che quindi deve essere distinta dal lavoro della filiale. 
Questo ha comportato ovviamente anche la remunerazione distinta, da una parte la remunerazione delle due giorni di lavoro come lavoratore dipendente, quindi da contratto, e dall'altra parte invece una remunerazione fissata su provvigioni come lavoratore autonomo per riconoscimento delle provvigioni di gestione della clientela dal lavoratore autonomo. 
In quella fase il sindacato aziendale ha contrattato caparbiamente per eliminare ogni forma di precarietà che si poteva introdurre in un meccanismo nuovo. Attraverso un importante risultato in quel momento, da una parte il diritto del lavoratore di richiedere a suo insindacabile giudizio la trasformazione a tempo pieno dopo due anni di sperimentazione del lavoro di contratto misto e quindi abbandonare così il contratto di agente, di promotore finanziario e dall'altra abbiamo ottenuto anche l'estensione di tutele e garanzie in caso di malattia, infortunio e maternità per una parte di lavoro autonomo che allora ne era escluso, nonché la possibilità di una rappresentanza sindacale complessiva. 
E questo era un altro elemento politico sindacale molto importante. 
Questa però come dicevo all'inizio era una novità in assoluto ed è tuttora una novità in assoluto nel mercato del lavoro italiano è questa novità ha scontato sicuramente tutta una fase di avvio per la definizione della regolamentazione, delle procedure, degli aspetti organizzativi e così via. 
Possiamo anche dire che questa modalità non ha visto ad oggi l'interesse del mercato del lavoro. 
Abbiamo ad oggi 63 colleghi assunti con contratto misto di questi 63 colleghi i primi quattro assunti a luglio del 2017 hanno deciso di mantenere il contratto misto e quindi di non chiedere il passaggio a tempo pieno come lavoratore dipendente. Cosa abbiamo fatto visto un po' le difficoltà iniziali? Nell'accordo del 21/ 12/2017 sempre nello stesso anno - ma di mezzo c'è stata una direi una rivoluzione per quanto riguarda il Gruppo Intesa Sanpaolo perché è avvenuta la stessa cosa un che ci ha illustrato prima anche Susana per Santander - è avvenuto che i due gruppi veneti erano in liquidazione coatta amministrativa e sono stati acquisiti dal gruppo Intesa Sanpaolo per un euro. Quindi siamo nella situazione determinata dalla BCE nello stesso modo, la BCE però alle banche venete, e quindi al gruppo Intesa Sanpaolo che ha acquisito le banche venete, ha imposto la chiusura di 600 filiali sulle 900 esistenti delle banche venete e la riduzione di 4000 persone. 
Nell'ambito di una riduzione che, considerate che le banche venete, in tutto portano a i 9000 colleghi all'interno del Gruppo. Ecco perché poi i numeri delle uscite di questo piano industriale sono così alti, detto questo comunque noi arriviamo appunto nel processo di trattative per le banche venete a condividere un accordo di uscite per esodo; che sono poi quelle dei numeri riproposti prima, cioè 9000 uscite per esodo tutte volontarie perché si sono accolte tutte le richieste che sono arrivate da tutti i colleghi del Gruppo, non solo dalle venete, ma anche qui con un percorso di 1500 assunzioni e in queste 1500 assunzioni c'è stata un'evoluzione della sperimentazione del contratto misto. 
Condividendo il fatto che l'assunzione a contratto misto avvenisse come assunzione di neo laureati in sostanza;  questo salto della contrattazione vede di fatto qui una vera nuova occupazione, perché si rivolge solo a neo laureati che vengono assunti per un periodo di stage di sei mesi, in questo periodo di stage la formazione è a carico dell'azienda per fornirgli tutti gli strumenti per sostenere e superare l'esame da promotore finanziario in modo tale che poi venga offerta loro l'assunzione come contratto misto, quindi lavoro dipendente e contratto di agente. 
Questo è importante però perché ad oggi sono stati attivati 436 stage. 
E di questi 26 hanno già superato gli esami per l'abilitazione a consulente finanziario e questi stanno iniziando le assunzioni 4 a giugno, 10 sono previste la prima settimana di luglio. 
Allora questo è il percorso fatto fino ad oggi; come dicevo è una sperimentazione e tuttora in corso e come vedete i numeri sono ancora piccoli per capire e anche per fare delle valutazioni.
Anche su questo credo le valutazioni politiche sono ancora tutte in campo e sono tutte in corso anche a livello nazionale quindi questo è il dato. 
Vedere questi dati, sono i dati del rapporto non finanziario del gruppo Intesa Sanpaolo alla fine del 2018 al 31/12/2018 e credo che possano ben rappresentare, in continuità con quello che hanno detto Silvia e Caterina, quello che sta succedendo nel gruppo con un focus particolare sull'Italia. 
Allora il numero, è diventato di 91.526 addetti nel gruppo, di cui in Italia 68.392.
Però rispetto a questo dato noi abbiamo praticamente già dal 2017 alla fine del 2018 un incremento di 4500 persone; se vedete nell'organico Italia, ma di fatto son state incorporate circa 9000 persone delle banche venete e c'è stata già una riduzione di 4500 persone nell'arco di un solo anno. 
Immaginate bene cosa vuol dire questo in termini di lavoro poi da parte dell'attività i dei colleghi del Gruppo. 
L’ altro dato interessante è che il 99,93 per cento sono contratti a tempo indeterminato quindi credo che questo sia un altro elemento importante.
Oltre a questi organici fanno parte della forza lavoro complessiva del gruppo già 5995 consulenti finanziari, cioè sono consulenti finanziari col lavoro di autonomo puro e lo dico proprio riprendendo un po' quello che si diceva ieri pomeriggio e anche oggi, sull'esigenza di rappresentare e di individuare forme di rappresentazione e rappresentanza sindacale anche di questo mondo di lavoro autonomo almeno per quanto riguarda il nostro settore.
 Cito solo altri due dati che credo che siano importanti per capire. 
Ovviamente la sfida che non possiamo non raccogliere rispetto al confronto con Intesa Sanpaolo è l'attività di digitalizzazione era del 10 % alla fine del 2017, alla fine del 2018 è già del 18% e il piano industriale alla fine del 2021 prevede il 70 % di attività digitalizzate. Capite bene che se questa, che non sarà la stessa progressione lineare dell'80 % ogni anno in più, però se questi sono i dati che il piano industriale e gli investimenti sul digitale che il piano industriale dell'azienda mette potete immaginare qual è lo sforzo che devono fare le organizzazioni sindacato e i lavoratori ad andare a individuare le soluzioni il più sostenibili possibili di fronte ad un cambiamento così repentino e così veloce questa  credo sia la sfida che dobbiamo raccogliere tutti e che pensiamo di continuare a fare all'interno del gruppo Intesa Sanpaolo.
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DIGITALIZZAZIONE: TRA MITO E REALTA’
La riflessione sulla digitalizzazione nel settore finanziario è partita da un’analisi volta a collocare e se possibile storicizzare questo processo all’interno del più ampio processo di “Grande Trasformazione” che continua a caratterizzare il settore. Depurati da una lettura marketing-oriented - alimentata e supportata dai grandi gruppi internazionali di consulenza strategica- i temi della digitalizzazione, dell’automazione, della innovazione tecnologica si configurano come l’unica risposta possibile a tre grandi sfide. 
In primo luogo, la digitalizzazione è stata ed è tutt’ora il naturale alleato della strategia di riduzione delle filiali e degli organici operata da tutti gli attori del sistema bancario europeo e resasi necessaria in risposta alla crisi del settore. ISRF LAB, partner del progetto, ha definito in maniera forse provocatoria questa strategia come «Less4More». 
In sostanza, mentre andava avanti il processo di ristrutturazione del settore, la digitalizzazione ha compensato la riduzione del 12% dei dipendenti e del 21% degli sportelli nell’UE. La digitalizzazione ha quindi agito come elemento di recupero di redditività ed è stata decisiva nel ripristinare tassi di profitto ritenuti accettabili dagli investitori e dal management, al pari della gestione degli NPL e nonostante una politica monetaria espansiva e lo sviluppo di un modello di regolamentazione e vigilanza ampio ed accentrato a livello europeo. 
Al pari del processo di ristrutturazione, l’innovazione digitale ha agito e agirà sempre più in futuro su altri due elementi. 
In primo luogo, nuove tecnologie, nuove app, nuove modalità di accesso sono 3 tra le più significative richieste del nuovo consumatore «iperconnesso». Anche se è evidente che la domanda dei consumatori sia in parte indotta da spregiudicate e pervasive tecniche di marketing portate avanti dalle aziende dell’ecosistema digitale è altrettanto vero che praticità, semplicità e comodità di fruizione sono tre obiettivi fondamentali da raggiungere per qualsiasi azienda del settore dei servizi avanzati che voglia rimanere attualmente competitiva.
In secondo luogo, la sfida di mercato proveniente dalle BigTech (da Google a Facebook, da Amazon ai giganti cinesi Tencent e Alibaba) rappresenta certamente un banco di prova fondamentale per il settore finanziario. 
La strategia delle BigTech -integrazione nelle piattaforme esistenti, decentralizzazione e disintermediazione- mal si conciliano con un settore ampiamente regolato e che anzi, necessiterebbe di ulteriore regolamentazione su materie come derivati, tutela del cliente e dei dipendenti, trasparenza. Si tratta della sfida del futuro, che non può assolutamente essere giocata sul mero terreno del mercato, ma necessita di uno sforzo di tutte le parti in causa, Aziende, Sindacati, Politica ed Autorità regolamentari, per evitare che il processo di «Distruzione creatrice» delle BigTech travolga il settore e con esso le garanzie occupazionali, di diritti del lavoro e diritti dei consumatori.
LE DIRETTIVE EUROPEE PER IL COINVOLGIMENTO DEI LAVORATORI
L’analisi del professor Dorssemont, esperto di diritto comuniario coinvolto nel progetto, si è concentrata sulle problematiche che emergono dall’analisi delle direttive europee sui CAE e dalla produzione “paranormativa” (Global Framework Agreement e Dichiarazioni Congiunte) che ne è derivata.
In primo luogo, è stato rilevato come esista una debolezza insita negli strumenti individuati nelle normative. Ciò si è tradotto, nella pratica quotidiana dei CAE, in un eccesso di informazione rispetto alla fase di consultazione. 
Ciò ha significato spesso un coinvolgimento sindacale a posteriori, ovvero dopo che le strategie di un piano industriale o di un processo di ristrutturazione sono già state abbondantemente pianificate e stanno per essere attuate. 
Come conseguenza, il quotidiano di molti CAE non solo del settore bancario è stato ed è tutt’ora caratterizzato da comportamenti aziendali che minano alla base il concetto di diritto alla consultazione da parte dei lavoratori, sostituita da una comunicazione di tipo unidirezionale e dando vita a prassi a volte estremamente differenti tra CAE appartenenti a gruppi diversi, oltre che a pratiche di “restrizione artificiosa” della partecipazione ai CAE, in particolare per le aziende partecipate dalle grandi banche europee con una quota inferiore al 50% (percentuale al di sotto della quale la normativa sui CAE può non applicarsi).
Le difficoltà interpretative si riflettono a cascata sulla produzione “paranormativa” a livello CAE o comunque sovranazionale negli ultimi vent’anni. Dall’analisi è emersa una ambiguità di fondo che è insita nelle definizioni stesse utilizzate dal legislatore europeo sul tema del dialogo sociale. 
Lo stesso Fitness Check, ovvero il processo definito in ambito UE per valutare se il quadro normativo per un settore è adatto allo scopo, nasconde una spina nemmeno troppo velata alla deregolamentazione e, in ambito di legislazione sui diritti e le libertà sindacali, potrebbe determinare un ulteriore indebolimento futuro del ruolo dei CAE stessi.
Da questo punto di vista invece, noi intendiamo dare un contributo attraverso il Progetto proprio al Fitness Check nel senso di fornire elementi di analisi e di proposta finalizzati a rendere più efficaci e più prontamente funzionanti le Direttive per il coinvolgimento dei lavoratori rispetto al lavoro che cambia nei processi 4.0.
Con il supporto formativo e didattico del Professor Dorssemont abbiamo pertanto analizzato queste Direttive in quanto tali ed in relazione con la produzione normativa e di dialogo sociale che si è realizzata sia nei CAE coinvolti nel Progetto sia a livello di Dialogo Sociale Europeo settoriale e generale.
 Con la seconda Riunione Plenaria che realizzeremo a Roma dal 13 al 15 novembre, sempre avvalendoci del supporto formativo del professore, intendiamo infatti, individuare le criticità che le prassi hanno evidenziato nell’applicazione di queste Direttive in modo da elaborare proposte puntuali di riscrittura di specifici passaggi di tali Direttive, o proposte di integrazione, o infine proposte di regolamento attuattivo delle Direttive stesse.
IL DIBATTITO ED IL COINVOLGIMENTO DI PARTNERS SOCIALI ED EUROPARLAMENTO
Un primo grande tema emerso dal dibattito è relativo alla diversità tra diversi paesi, sia in termini di legislazione del lavoro e regolamentazione dell’attività sindacale, sia dal punto di vista della partecipazione alle scelte strategiche. 
In particolare, è emersa una frattura ancora troppo evidente tra Est ed Ovest dell’Europa. I paesi dell’Europa Orientale continuano a scontare una serie di difficoltà derivante da una legislazione che rende molto più difficile sia la tutela dei lavoratori che la costituzione in delegazione trattante. I problemi si riverberano a cascata sui CAE, i quali scontano una difficoltà di fondo non dipendente dalla volontà delle organizzazioni sindacali nel rappresentare lavoratori con diversi diritti, diverso salario e diverse condizioni di lavoro. 
Proprio in merito ai CAE, il discorso sulle differenze nazionali si è allargato ai rappresentanti di tutti i paesi partecipanti. In particolare, sono emersi problemi relativamente all’asimmetria informativa tra rappresentanti sindacali di differenti paesi, con un particolare riferimento al c.d. Modello tedesco di codeterminazione. 
Sul tema della digitalizzazione, il dibattito ha evidenziato come, utilizzando il ruolo e l'azione sindacale, bisognerebbe essere capaci di trasformare questa spinta trasformativa in una opportunità affinché la modernità non sia nemica dei lavoratori e delle lavoratrici ma sia una leva tramite la quale rafforzare il ruolo delle organizzazioni sindacali e migliorare le condizioni di lavoratori e lavoratrici. 
Tuttavia, alcuni elementi devono essere preliminarmente approfonditi dal Movimento sindacale. 
In primo luogo, bisognerebbe avere maggiore capacità di elaborare una visione più articolata rispetto alle trasformazioni del Mondo del lavoro guidate dalla digitalizzazione. La scomparsa di alcuni lavori è ad esempio compensata dalla comparsa di nuovi lavori, di nuove attività, di nuove professionalità. 
In sostanza, da sola la modernizzazione non azzera il bisogno del fattore umano e, soprattutto in una dimensione come quella del credito, più scompaiono le operazioni semplici alla cassa e agli sportelli, più aumenta la necessità di consulenza e di competenza nella gestione di prodotti finanziari sempre più complessi. 
Vi è quindi bisogno di più professionalità da parte di lavoratori e lavoratrici, che per questa ragione vanno accompagnati con processi di riconversione, riqualificazione, formazione - concepita proprio come un investimento - nella costruzione di quel passaggio che potremmo definire di "incontro" tra le generazioni che già sono presenti in banca e che si rinnovano, riqualificano, riorganizzano e i nativi digitali con una mentalità e una predisposizione già di questa natura.
A tal proposito, una proposta forte emersa dalla discussione vede nel governo del processo di digitalizzazione una chiave di volta fondamentale per provare a ricostruire uno spazio di governo condiviso del cambiamento nel settore del credito. 
Per anticipare e non subire il cambiamento, è stata avanzata dal Presidente di ISRF Lab Agostino Megale una proposta di “Sequenza Normativo-Istituzionale” che colleghi l’informazione a livello europeo e la necessità di addivenire nella stessa sede a piani sociali di impresa “Macro”, ed una dimensione nazionale con cabine di regia settoriali. 
A livello dell'impresa nazionale il passaggio, tutto da costruire e proteso a sviluppare una forma di coinvolgimento e democrazia partecipativa, dovrebbe e potrebbe portare anche nelle singole realtà nazionali, prima che vengano varati i piani industriali di impresa - ad una forma di coinvolgimento in anticipo dei sindacati e delle rappresentanze sindacali, sempre per valutare gli effetti e le conseguenze e per poter discutere prima, co-determinare e co-gestire prima alcuni effetti. 
Un ultimo elemento di riflessione ha riguardato il tema, interno ma strategico, del rinnovamento generazionale del Movimento Sindacale. 
Tutti i partecipanti, con sfumature diverse ma in modo sostanzialmente uniforme, hanno sottolineato le enormi difficoltà non soltanto di sindacalizzare le nuove generazioni di lavoratori del settore, ma anche e soprattutto di selezionare giovani futuri quadri sindacali capaci di apportare quel valore aggiunto necessario per gestire il processo di digitalizzazione del settore. 
Questo tema cruciale s’incrocia col tema degli skills necessari per poter fare contrattazione in un quadro profondamente mutato. L’approccio delle aziende in sede di trattativa è sempre più tecnico. Ciò rappresenta certamente un pericolo, in quanto la tecnicizzazione rappresenta un tentativo di tenere fuori dal tavolo i temi più prettamente politico-sindacali. Tuttavia, è evidente che un’operazione di re-skilling è quanto mai necessaria anche per i quadri sindacali e per il Sindacato nel suo complesso.
Con la seconda Riunione Plenaria che realizzeremo a Roma dal 13 al 15 novembre, a questo dibattito parteciperanno anche rappresentanti imprenditoriali sia a livello di alcuni dei CAE coinvolti nel Progetto, sia a livello di associazione imprenditoriale europea del settore banche, nonché di un Europarlamentare facente parte della Commissione Occupazione e Affari Sociali del Parlamento eletto col voto popolare dello scorso 26 maggio.
Vogliamo in primo luogo cercare di costruire alcune proposte condivise con i nostri partners sociali rispetto al Fitness Check delle Direttive di cui sopra e collegarle alla nostra proposta complessiva di momenti partecipativi in grado di anticipare e governare il cambiamento.
All’Europarlamentare chiederemo sia di conoscere quali possibilità concrete nell’attuale Parlamento e nell’attuale Commissione Europea sono ravvisabili per un efficace percorso di queste nostre proposte, sia di fornirci il proprio sostegno lungo questo percorso. 
PARTECIPANTI LA PLENARIA A ROMA 13-14-15 NOVEMBRE 2019
	i rappresentanti sindacali nazionali del settore provenienti da 6 tra i cosiddetti “nuovi Stati membri” (Ungheria, Slovenia, Slovacchia, Romania, Bulgaria, Malta) e da 2 paesi candidati ad entrare nell’UE (Serbia e Albania)

	i rappresentanti sindacali nazionali di Francia, Spagna e Belgio, paesi dove hanno sede le case-madri di 6 degli 8 gruppi transnazionali coinvolti nel Progetto, avendo gli altri 2 gruppi (Unicredit e Intesa SanPaolo) sede in Italia 

	i rappresentanti a livello di CAE dei 7 gruppi transnazionali i cui lavoratori sono rappresentati appunto nei rispettivi CAE (Unicredit, Santander, Groupama, Société Générale, Crédit Agricole, Bnp-Paribas, KBC)

	i rappresentanti sindacali a livello di contrattazione collettiva del gruppo Intesa SanPaolo, nel quale ancora il CAE non è costituito ma con il quale stiamo proprio in questi giorni aprendo la procedura per costituirlo

	lo staff della Fisac-Cgil incaricato della gestione e realizzazione del Progetto, insieme al Segretario Nazionale delegato alle politiche internazionali e al Presidente dell’Istituto Studi e Ricerche LAB della FISAC-CGIL, Agostino Megale

	Il Capo Dipartimento di Uni Finance e la Policy Officer di Uni Europa Finance

	l’Esperto universitario che sta supportandoci nell’analisi delle Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori e la loro concreta applicazione nei gruppi transnazionali coinvolti nel Progetto.

	Il Presidente del BCESA della FEDERAZIONE BANCARIA EUROPEA, responsabile imprenditoriale per il Dialogo Sociale Europeo Banche

	I Responsabili imprenditoriali delle Relazioni Industriali di Intesa SanPaolo ed Unicredit Group


Relazione introduttiva di Mario Ongaro
 
Buon pomeriggio a tutte e a tutti! È molto bello ritrovarci dopo la Plenaria a Belgrado e registrare alcune nuove e significative presenze. Vorrei da questo punto di vista dare infatti immediatamente un caloroso benvenuto a Monica Carta, Responsabile del Dialogo Sociale Internazionale per il gruppo Unicredit. Stasera ci raggiungerà Jens Thau, nella sua duplice veste di Responsabile del Comitato Bancario per gli Affari Sociali della Federazione Bancaria Europea, nonché di Rappresentante dell’Associazione Bancaria in Germania, due presenze alle quali si aggiungeranno Emanuele Recchia e Patrizia Ordasso Responsabili delle Relazioni Industriali rispettivamente in Unicredit e in Intesa SanPaolo per la Tavola Rotonda di venerdì mattina.
Una partecipazione così articolata e così qualificata dei nostri partners sociali, della rappresentanza imprenditoriale del nostro settore in Europa è un segno tangibile di riconoscimento dell’importanza e dell’utilità del lavoro che stiamo cercando di portare avanti con questo Progetto Europeo, ma è anche un tratto distintivo di questa nostra Seconda Plenaria, un tratto sul quale tornerò fra poco.
Voglio però dare un caloroso benevenuto anche ai rappresentanti sindacali che o non hanno potuto essere con noi la volta scorsa o che per la prima volta partecipanto ad un momento collettivo di questo nostro Progetto e sono Elena Cherubini della Segreteria di Coordinamento Fisac Cgil in Intesa SanPaolo, Bianca Cuciniello della Segreteria del CAE Groupama, Meral Gunenc della Segreteria Nazionale di Basisen, il sindacato del settore finanziario in Turchia, con la quale da ormai 25 anni abbiamo una profonda amicizia, Ana Herranz della Segreteria Nazionale di Servicios CcOo, Agostino Megale, Presidente dell’Istituto Studi Ricerche e Formazione LAB della Fisac-Cgil Nazionale. Nonché ex-Segretario Generale della Fisac-Cgil Marcello Carcereri del CAE Santander e Stefano Di Dio. 
Io non intendo qui ripercorrere le tappe di questo Progetto che ci hanno portato fino a qui, credo che su questo interverranno in maniera strutturata ed esauriente Roberto Errico e Stefano Di Dio.
Vorrei concentrarmi su almeno un paio di questioni che sono centrali di questo Progetto: la prima è un’idea di fondo sulla quale il Progetto è stato costruito, quella cioè che vede nel lavoro che cambia 4.0 sia un problema per certi aspetti drammatico, sia un’opportunità per certi aspetti propulsiva. Il punto è riuscire a capire bene anche quantitativamente in che misura è un problema e in che misura è un’opportunità.
Molto schematicamente il problema consiste ovviamente per noi nel quantificare i posti di lavoro già persi e che si perderanno nel settore nell’arco di almeno 5 anni e nel disaggregare il dato complessivo nei dati dei posti di lavoro cancellati nei diversi “segmenti del ciclo produttivo” di banca, quali segmenti della forza-lavoro sono stati e saranno ridimensionati per effetto della digitalizzazione spinta, della destrutturazione territoriale della banca, ma anche della disintermediazione nella fase dei tassi tendenti a zero, nella fase in cui la produttività del lavoro di banca cresce e può crescere solo tagliando posti di lavoro...ma è proprio così? 
Noi crediamo che non sia proprio così ed in questo senso vediamo interessanti opportunità nel lavoro che cambia, interessanti opportunità che il sindacato deve saper cogliere, analizzare e...organizzare (nel senso angloamericano del verbo “to organise”). 
Mi riferisco a quei segmenti della forza-lavoro che l’innovazione sta spingendo in un’area che combina skill e produttività con una relativa autonomia ed autogestione nei tempi e nelle modalità di raggiungimento di obbiettivi produttivi (certo non autonomamente decisi, certo imposti), dove il confine tra tipico lavoro dipendente e lavoro professionalmente autonomo cede la sua rigidità attraverso forme di flessibilità il cui tratto distintivo fondamentale, quello sul quale secondo me dovrebbe concentrarsi la nostra attenzione, è la soggettività della lavoratrice (il dato di genere qui è di assoluto rilievo) e del lavoratore, in cui conta molto il dato anagrafico e la motivazione a sperimentarsi e a crescere professionalmente, quindi anche crescere nella retribuzione, una retribuzione che incorpora una quota variabile importante, non decisiva ma importante, un lavoro dove la componente relazionale con il/la cliente è centrale nella misura in cui si costruisce su una fiducia messa continuamente alla prova dai risultati che il/la cliente deve avere proprio perché ha riposto fiducia nella persona che rappresenta la banca, nella persona prima ancora che nella banca per cui la persona in questione lavora.
In questo Progetto abbiamo voluto provare a mettere bene a fuoco queste nuove figure professionali, anche per valorizzare (e lo dico esplicitamente) quello che resta un esempio di buone pratiche negoziali, cioè l’Accordo di Intesa San Paolo oggetto di un’approfondita presentazione da parte delle colleghe e compagne del sindacato unitario italiano in Intesa nel corso della Plenaria a Belgrado lo scorso giugno.
Ma la nostra messa a fuoco ricomprende il sindacato come soggetto negoziale ovviamente, e un po’ meno ovviamente i rappresentanti sindacali dal punto di vista dei loro bisogni formativi in rapporto proprio alla capacità di organizzare ed efficacemente rappresentare questo segmento avanzato ed innovativo della forza-lavoro di banca. 
 
Con Gabriele Poeta Paccati questo specifico ragionamento sui bisogni formativi dei rappresentanti sindacali lo iniziammo già un anno e mezzo o due fa e il contributo che ci aspettiamo da lui domani fa parte di questo ragionamento, così come quello che ci diede a Belgrado.
In questo senso, lo dico ora ma lo ripeterò in questi giorni perché abbiamo una scadenza il prossimo Marzo 2020, ricordo a voi che rappresentate qui i CAE ed i grandi gruppi che dovrete in tempi brevi individuare almeno 1 persona, una donna o un uomo, una lavoratrice o un lavoratore che in quel 3 weekend di marzo ciascuno di voi riesca a portare qui a Roma per fornirci una testimonianza diretta della propria esperienza lavorativa 4.0.
Immagino non sia un compito facile quello che vi ho affidato, ma conto sulla vostra sensibilità e sulla vostra rete di rapporti con iscritte ed iscritti al vostro sindacato per individuare la persona appropriata, disponibile a venire un paio di giorni a Roma nel weekend, quindi senza dover prendere necessariamente ferie, per fornirci testimonianza della loro esperienza e quindi fornirci ulteriori e direi preziosamente concreti elementi di analisi e di riflessione. Evidentemente prenderemo in carico le loro spese di viaggio, soggiorno e traduzione (limitatamente ad Italiano e Inglese) secondo le regole previste dal budget.
Quindi vi ripeterò questa richiesta in questi giorni e prossimamente.
So che qualcuno mi dirà che sto ripetendo alcune altre cose, a partire dalla distinzione tra forza-lavoro obsolescente e forza-lavoro indirizzata verso il futuro...può darsi ma il punto vero è non soltanto dirci tra di noi dirigenti sindacali queste cose, il punto vero, a questo stadio di realizzazione del Progetto, è cominciare a dialogarne e a discuterne con i nostri partners sociali, con i rappresentanti dei gruppi e con i rappresentanti delle associazioni imprenditoriali a livello europeo, con i quali nei gruppi e a livello europeo interloquiamo quantomeno a livello di informazione e consultazione e a livello di dialogo sociale di settore.
Questo è in effetti il primo appuntamento collettivo, dopo quello di Sofia lo scorso aprile e quello di Belgrado lo scorso giugno, a cui partecipano rappresentanti imprenditoriali con i quali peraltro abbiamo a diversi livelli una qualità alta  di interlocuzione da molti anni.
Cerchiamo quindi di sviluppare questa interlocuzione articolandola sul piano del governo del lavoro che cambia e sul piano degli strumenti normativi comunitari (appunto le Direttive per il coinvolgimento dei lavoratori).
Sono due piani evidentemente diversi, ma in geometria si potrebbero chiamare intersecanti, piani che portano alle 3 dimensioni perché è solo con un’applicazione efficace, un’applicazione sinceramente condivisa tra le parti sociali, della normativa europea oggetto della nostra analisi e discussione, che possiamo sperare di governare il lavoro che cambia, saperci muovere a quella velocità di cambiamento e saperlo in qualche misura e per qualche aspetto strategico anticipare.
Corrado Passera ha rilasciato giorni fa un’intervista in cui argomenta la necessità ineludibile per il capitalismo di cambiare profondamente nella direzione della tutela e promozione del bene comune abbandonando definitivamente le sirene del neoliberismo, pena disastri maggiori di quelli purtroppo già vissuti in quest’ultimo decennio e punta il dito contro le insopportabili e crescenti disuguaglianze e concentrazioni irrazionali di ricchezza e potere che il libero mercato, se assolutizzato, e la politica, se lo asseconda diventandone subalterna, ha prodotto.
Lo cito non solo perché è stato un protagonista manageriale e imprenditoriale nel nostro settore, ma anche perché credo che questo sia un approccio molto utile, molto concreto e per nulla ideologico sulla cui lunghezza d’onda nel suo piccolo questo Progetto ha validi argomenti da veicolare. 
A 30 anni dalla caduta del muro di Berlino, seguita dall’implosione dell’Unione Sovietica, da un lato è a tutti evidente, io credo, l’improponibilità di passate contrapposizioni fra modelli sociali ed economici (si può benissimo oggi, a mio parere, rivalutare l’analisi marxiana avendo preso le necessarie distanze dal socialismo realizzato), dall’altro lato è altrettanto evidente come l’ubriacatura della deregulation e del libero mercato, questa sì molto ideologica e propagandistica, abbia in realtà condotto il mondo intero ad una concentrazione oligopolistica e monopolistica che ha non solo depauperato di reddito e di diritti quote crescenti di forza-lavoro ma che sta anche distruggendo pezzo dopo pezzo proprio la libertà d’impresa, la libera concorrenza, quei valori fondanti il capitalismo che la deriva economica e politica attuale minaccia sempre più diffusamente e concretamente.
E allora misurarci come partners sociali con il lavoro che cambia e trovare strumenti condivisi, strumenti negoziali e normativi di livello europeo, per governarne gli effetti aspirando a governarne gli indirizzi, cercando anche di proporre a chi ha il compito di rappresentarci in Europa possibili riscritture delle Direttive europee per il coinvolgimento dei lavoratori, un nostro Fitness Check di queste Direttive che nel suo piccolo contribuisca al Fitness Check inaugurato in questi anni dalla Commissione Europea, un contributo anche critico se è vero, come avvertiva il Professor Dorssemont, che il Fitness Check sarebbe in realtà un modo elegante per intendere una deregulation, uno smantellamento di fatto di quelle Direttive nel senso che, se non funzionano come si sperava, tanto vale semplificarle drasticamente, tendenzialmente abolendone alcune parti.
Ci proponiamo di dare questo nostro contributo con la Tavola Rotonda di venerdì mattina, ma già domani iniziamo a lavorare per questo contributo, a partire dalla presentazione di Monica Carta, proseguendo con gli interventi di Gabriele Poeta e di Jens Thau per arrivare alla lezione che Filip Dorssemont ci terrà, purtroppo non qui ma in video conferenza dall’Università dove lavora, senza per questo perdere l’efficacia del la sua lezione. Il pomeriggio di domani dovrà essere un nostro primo momento di feedback sulla lezione del Professore (peraltro vi abbiamo già distribuito via e mail una bozza da lui redatta che sintetizza una serie di punti che svilupperà nella lezione). Lui continuerà quindi, da remoto, ad assisterci in questa nostra libera discussione, una libera discussione intesa appunto come primo momento per capire insieme su quali punti di queste proposte di riscrittura possiamo convergere con i nostri partners sociali, riservandoci evidentemente di approfondire e precisare il nostro discorso finalizzandolo alla Plenaria conclusiva del Progetto nel prossimo giugno 2020.
Oggi pomeriggio dovremo però fare subito il punto su quanto realizzato finora insieme ed in questo senso non sarà burocratica la verifica sui materiali e la documentazione prevista dopo questo mio intervento, nel senso che tanta è la mole e alta la qualità di dati, presentazioni, analisi, interventi finora messe insieme e inserite nel Drive del Progetto, ma tutto questo deve essere fruibile e fruito da tutte/tutti voi ed è quindi oggi il momento per verificare questa fruizione e correggere eventuali carenze, mancati utilizzi e quant’altro.
Logicamente quindi a questa verifica sui materiali seguirà la Relazione e Presentazione di Roberto Errico e Stefano Di Dio sullo stato dell’arte del Progetto e sulle sue immediate prospettive.
Brevemente poi riprenderemo oggi un tema che avevamo agendato a Belgrado e che non abbiamo potuto svolgere ripromettendoci però di svolgerlo oggi, vale a dire una informativa sul ruolo del sindacato nei CAE che il combinato disposto della Direttiva 2009/38 e delle normative nazionali sulle rappresentanze aziendali dei lavoratori determina nei 4 paesi dove hanno sede le capogruppo degli 8 gruppi coinvolti nel Progetto. È un’informativa che va a corredare la parte didattico-giuridica del Progetto con elementi tratti dalla concreta esperienza sindacale.
Sarà poi un piacere seguire la presentazione di Meral dalla Turchia che va a completare il tassello mancante nella panoramica di presentazioni che nuovi Stati membri e paesi candidati fecero a Belgrado dove Basisen non ha potuto partecipare.
Prima delle conclusioni di Claudio Cornelli, Segretario Nazionale Fisac-Cgil con delega alle politiche internazionali, faremo la prima parte dell’aggiornamento sui CAE e in generale sui gruppi transnazionali qui rappresentati ai massimi livelli dai rispettivi e rispettive dirigenti sindacali che li presiedono e/o li coordinano. Inizieremo stasera da Credit Agricole, Société Générale e Bnp-Paribas e proseguiremo subito domattina con gli altri.
Questo punto all’odg è chiaramente finalizzato a mantenere un contatto il più possibile in tempo reale con le priorità ed i cambiamenti in corso nella realtà transnazionali qui rappresentate, un contatto senza il quale verrebbe a mancare il coordinamento tra quanto qui diciamo e quanto si sta vivendo.

Stefano Di Dio – ISRF-LAB
 
Io faccio parte dell'albo naturalmente sono ricercatore ormai da un po' di anni presente in questo istituto e la mia sintesi sarà focalizzata soprattutto sugli aspetti legati alla tematica della digitalizzazione e dei suoi impatti.
 La sfida che in realtà noi abbiamo di fronte e che è di fronte a tutto, non solo al sistema finanziario ma al sistema nel suo complesso è legata soprattutto agli aspetti di natura squisitamente tecnologica. La mia presentazione sarà supportata da alcune slide che ci possono servire per ragionare meglio. 
Quello che emerge immediatamente anche da questo grafico, che sembra complesso ma in realtà è relativamente semplice, è legato al fatto che l'adozione della tecnologia sta assumendo dei connotati sempre più rapidi;  se ci sono voluti cinquant'anni sostanzialmente perché l'elettricità andasse a regime l'uso degli smartphone e di Internet ha invece delle connotazioni di una rapidità estrema al confronto, quindi la curva, la pendenza di queste curve  esprime la sensazione visiva della velocità con cui si sta innovando il sistema dal punto di vista tecnologico. 
Tutti i dettagli poi tanto saranno riportati sulle slide quindi ciascuno se li potrà vedere con comodo naturalmente, qui è soltanto una presentazione abbastanza rapida, ma dal punto di vista anche strutturale e finanziario i grandi operatori tecnologici oggettivamente stanno mangiando l'industria, stanno mangiando tutto quello che c'è.  
Lo vediamo in queste due slide ma sono proprio in estrema sintesi; se nel 2006 fondamentalmente c' era solo una grande società tecnologica nelle prime cinque quotate nel mercato americano ed era Microsoft, nel 2011, solo 5 anni dopo aveva un ruolo diverso, un peso maggiore Apple e poi nel 2016 le cinque grandi società operanti nel settore tecnologico sono le principali cinque società del mercato borsistico. È chiaro che siamo a ritmi accelerati di fronte a un'enorme cambiamento del sistema. 
E ancora di più, questo è un grafico abbastanza complesso nella sua visione, perché sono sia operazioni realizzate in termini di acquisizione, sia investimenti dei principali operatori che però mostrano una cosa abbastanza evidente,  il fatto che in realtà non soltanto come gli operatori tecnologici acquisiscano massa critica ulteriore acquisendo società di natura tecnologica ma come stiano acquisendo in settori completamente diversi: Amazon che compra per 13 miliardi di dollari Wholefoods quindi entra nel settore del cibo e dell'alimentazione. È un altro mondo non è il settore tecnologico ma è funzionale alle sue mire e quindi già siamo proprio in un settore non soltanto pervasivo ma completamente trasformato. Il mercato si sta oggettivamente trasformando.
Se questo è vero è vero altrettanto che l'innovazione quindi la digitalizzazione ha chiaramente un enorme potenziale. 
Questo grafico che mette insieme il potenziale dell'automazione, dell'innovazione insieme alle figure oggi di ruolo che ci sono nel mondo del lavoro, evidenzia il fatto che il 30% sostanzialmente del 60% delle attività sono già oggi di fatto automatizzabili mediamente cioè quindi non c'è bisogno di aspettare chissà che cosa.  Già oggi siamo in presenza di una situazione che è potenzialmente esplosiva sul mercato del lavoro se guardiamo quei due cerchi a destra, che sono un po' piccolini, ma si potranno poi vedere meglio magari nelle slide direttamente quando le avrete a disposizione, in uno ci sono i salari, quindi l'ammontare dei salari in trilioni di dollari ripartiti nel mondo che sono oggetto di possibile attività automatizzabili. 
È chiaro che stiamo parlando di dimensioni gigantesche, soprattutto per alcuni Paesi; così come il dato sotto è ancora più inquietante dal punto di vista relativo al numero degli occupati, cioè il numero di personale occupato “potenzialmente automatizzabile”, che è un brutto termine. In Cina sono 400 milioni, stiamo parlando quindi di dimensioni epocali. Da questo punto di vista anche nei principali cinque Paesi in Europa, faccio un esempio, sono 54 milioni di persone le cui attività potrebbero essere già da oggi in realtà realmente automatizzabili. 
E anche sulle curve che sono quelli di sinistra, in cui c'è una previsione che è stata fatta da uno studio di McKinsey di un paio d' anni fa ma in realtà è già utilizzato,  noi abbiamo  che  da qui a cent' anni, da qui a cinquant'anni da più di ottant'anni quindi, una dimensione molto ampia, ci sarà una curva tendenziale di automazione sempre più spinta. 
Quello che potrà fare anzi che sarà sicuramente un freno, non è quindi la potenzialità, la capacità tecnologica ma è legata all'impatto sociale, economico che questa introduzione di tecnologie ha. 
È questo un processo che sicuramente anche già oggi, ancor prima che parta davvero - e le riflessioni che stanno facendo sempre più copiose tra economisti, ma non solo tra economisti - è come gestire effettivamente questa fase senza avere dei traumi ciclopici perché altrimenti sarebbe effettivamente devastante per il mercato che noi conosciamo.
 
 Soltanto due battute sul grafico di destra e il fatto che se l'attività produttiva e lo sviluppo della crescita è stato in realtà, anche in termini di produttività, da tecnologia nel passato nei trascorsi cinquant'anni e parte da incremento dell'occupazione, le previsioni evidentemente stanno esattamente nel fatto che solo l’automazione fondamentalmente sarà la componente che darà maggiore produttività perché l'incremento occupazionale sarà minimo da questo punto di vista.
Chiaro che c'è un grande dibattito su quanto e che impatto potrà avere questa automazione e quanto sarà distruttiva di posti di lavoro; perché è chiaro che questo è un problema talmente evidente che non possiamo far finta che non ci sia. 
Vi faccio vedere l’estratto di una piccola sintesi di uno studio fatto dal Politecnico di Milano con una proiezione in applicazione alla casistica italiana, quindi al mercato del lavoro italiano, e l'analisi abbastanza interessante era di questo genere: 
	nella previsione di un potenziale demografico che produrrà una trasformazione del mercato del lavoro delle classi, delle coorti di lavoro che entrano nel mondo del lavoro dai 16 anni in avanti fino ai termini di pensione noi abbiamo uno slittamento da qui al 2033, quindi questo intervallo di quindici anni, che produrrà una quota significativa di persone non più al lavoro, perché sono meno giovani quelli che entrano nel mondo del lavoro e una quota di popolazione relativamente bassa ma comunque che ci sarà di persone che per il sistema italiano rimangono più al lavoro rispetto a quello che facevano i loro predecessori.

Questo in termini concreti produrrà di fatto che l'offerta di lavoro, nell'arco di questi quindici anni senza altre implicazioni ma soltanto per l'andamento demografico, comporterà una riduzione di 3 milioni,  2 milioni e 900mila  posti di lavoro, nel senso che proprio materialmente non ci saranno le persone, demograficamente non ci sono le persone  2 milioni e 900 mila nasce dal fatto che ovviamente viene fatta un ipotesi che il tasso di occupazione rimanga lo stesso di adesso cioè il 59-60%.
In realtà - per assurdo perché c'è un grande dibattito in Italia e non soltanto in Italia sui flussi migratori e su quanto questi portino via il lavoro -  in realtà è esattamente l'opposto se lo vediamo da questo punto di vista, il flusso migratorio compenserà parzialmente la caduta demografica del Paese e quindi quel 2 milioni e 900 mila che sarebbero stati posti di lavoro per offerte di lavoro mancante saranno parzialmente compensati dai flussi migratori  supposto che siano storicamente quelli che sono sempre stati. 
E quindi avremo, secondo questo ragionamento, una riduzione di offerte di lavoro per 1 milione e 400 mila. Ma non c’è soltanto questo, in relazione alla domanda di lavoro, alla domanda che proviene comunque nel mercato, in realtà noi avremmo anche un deficit in termini di domanda di lavoro quindi quel milione e 400 mila in realtà sarà aggregato, aggiuntivo di altri 3 milioni e 300 mila,  portando sostanzialmente a 4 milioni e 700 mila la mancanza di lavoratori disponibili sul mercato nel 2033 rispetto a quello che c'è oggi.
A cosa servirà quindi l'automazione ? 
Servirà a colmare proprio questo gap in una certa parte perché avremo che sostanzialmente l'automazione comporterà il fatto di poter fare certe attività  equivalenti a 3 milioni e 600 mila riducendo quindi questo gap che altrimenti si creerebbe sul mercato del lavoro italiano da qui a quindici anni. 
E questo fermo restando naturalmente che il ragionamento che faceva anche Agostino Megale prima, della creazione di nuovi posti di lavoro per attività che oggi noi non facciamo se non in parte molto piccola. In questo caso è chiaro che non tutti andremo a fare come Harrison Ford i cacciatori di androidi perché non ci sarà questo tipo di attività probabilmente nel 2033, però è chiaro che ci saranno tante attività che oggi noi neanche immaginiamo semplicemente perché non ci sono ancora e sono molto all'orizzonte. 
Cosa succede sul mercato dei servizi finanziari?
Succede chiaramente che noi abbiamo un grossissimo impatto in questo momento che deriva da due fronti, il fronte all'interno del sistema che è legato alle strutture di servizio di neo-banche o anche neo-assicurazioni, che sostanzialmente sono fondamentalmente on line. L' esempio clamoroso lo vedete nella parte alta è legato quel progetto che poi è diventato reale di una banca on line coreana?  A giugno 2017 non esisteva e un anno dopo quindi - non un secolo dopo ma un anno dopo  - il 15 % delle persone bancarizzabili la utilizzava. 
Quindi un gigantesco utilizzo di qualcosa che è nato dal niente. 
Così come si stima che il 20 % del risparmio americano sia in realtà allocato presso operatori on line,  e anche questo non è un dettaglio marginale e con un 50 % che viene stimato interrogando i clienti che sarebbero anche disponibili a travasare depositi in quella direzione.
Non è che il settore assicurativo sia esente da questo. In  questo caso viene riportata la crescita di una società che è  il primo operatore assicurativo cinese e che nel giro di soli quattro anni ha raggiunto la bellezza di 437 milioni di clienti.
 
Parliamo del mercato cinese quindi parliamo ovviamente di dimensioni che non sono quelle italiane o quelle dei singoli Paesi qui presenti ma insomma raggiungere 437 milioni di clienti non è pochissima cosa in termini di clientela; qui non mi soffermo più di tanto ma è chiaro che il concetto che sta dietro a queste cose è che c'è una grande fascia, c'è un minor costo nell'acquisizione del mercato on line  rispetto al tradizionale, c’è  una molto più rapida sensibilità all'inserimento di applicazioni pro attive nei confronti della clientela.
Con una maggior soddisfazione degli operatori e anche degli stessi operatori bancari o finanziari che operano all'interno di questa struttura rispetto agli altri il 68% in questo caso contro il 25%  - e l'indagine è stata fatta  - quindi dati non di poco conto, non solo fanno bella figura rispetto all'esterno ma sono anche molto ben recepiti da chi lavora all'interno poi  ci può anche essere  un elemento distorsivo però la sfida delle Fintech è un fatto.
In realtà le grandi società di bitcoin che hanno un grande database ormai formato in questi ultimi anni di clientela affezionatissima perché compra su Amazon e non compra su altro ormai sostanzialmente.
Ai costi di acquisizione online bassissimi perché chi opera in quel settore ha chiaramente dei costi irrisori, ha un grandissimo utilizzo e capacità di analisi dei Big Data perché lo fa per mestiere da anni. 
 
E tra l'altro sta acquisendo sempre di più licenze bancarie e quindi da questo punto di vista, non è il loro mestiere, ma oggettivamente sono dei veri competitori globali. Un esempio è lo spacchettamento della parte bancaria di Amazon. 
Cioè Amazon se lo guardiamo nei suoi tanti rivoli, ha il pezzo di pagamento, ha il pezzo assicurativo che copre le spese di coloro che eventualmente acquisiscono, ha un Amazon Cash dove andare a prelevare direttamente e quindi ha tanti pezzetti che pezzetti che sono delle scomposizioni di quelle che sono le attività di servizi finanziari che noi conosciamo. È ancora peggio se andiamo al di fuori di questo mondo ad esempio nel mondo cinese dove, a fronte di una deregolamentazione non presente sul mercato noi abbiamo operatori che sono notoriamente un sistema di pagamento come dice la stessa parola è legato ad Alibaba, quindi al motore di ricerca che è la contrapposizione a Google cinese, in realtà se guardiamo Alipay è un  sistema di pagamento ma è collegato a sua volta con un altro che è sempre parte della famiglia  Alibaba, che è il più grosso operatore  di fondo di sistema del mercato monetario. 
Parliamo di qualcosa come 223 miliardi di dollari nel 2017,  era la sua gestione e non è un operatore finanziario puro ma un operatore finanziario che nasce di qua piuttosto che sul mercato assicurativo piuttosto che Zima Credit,  è una creatura sempre di questo mondo, che applica un credit score che è basato in parte sull'attività che noi conosciamo come credit score e in parte su quelle che sono le risposte che nei social coloro che scrivono e operano danno di affidabilità di quella persona che in quel caso sta richiedendo eventualmente credito. 
Gli impatti che sono previsti da qui al 2025 sono diversificati nelle aree mondiali ma chiaramente dappertutto ci sarà una notevole crescita.
In conclusione finale di questa mia breve chiacchierata, cosa avremo e cosa abbiamo di fronte?  
Abbiamo di fronte il fatto che si è posta una domanda già da un po' di anni su quanto sarà capace il sistema o quanto il sistema stia anticipando o non anticipando correlandosi a questo tipo di grosso impatto tecnologico. 
Quindi in realtà la domanda di fondo era:  saranno le aziende, saranno i servizi alle aziende presenti, capaci di acquisire innovazione prima che l'innovazione stessa li mangi?  
Qui la risposta è abbastanza complicata: naturalmente se è una piccola Società di Fintech sì, ed è quello che sta già succedendo, i grossi operatori bancari piuttosto che assicurativi comprano piccoli pezzi, piccole applicazioni, piccole medie e grandi applicazioni che possono essere funzionali al proprio business. 
Sulle società di Bigtech la situazione è completamente diversa perché parliamo di operatori che a loro volta sarebbero in grado di comprare banche. 
Non è loro interesse, non lo fanno perché hanno già il loro sistema di fatto che è sostitutivo in un certo senso ma hanno tutta la potenzialità di essere dei veri operatori di ecosistema da questo punto di vista. 
E questo quindi richiederà che il sistema finanziario nel suo complesso ripensi oggettivamente ai modelli di business che ha. 
 
Quindi la necessità di nuovi modelli di business, una revisione alla struttura organizzativa profonda ben oltre a quella che è già stata fatta, una rivisitazione della cultura aziendale, una revisione ovviamente di tutta quella che è l'infrastruttura tecnologica. I sistemi bancari o finanziari o assicurativi dell'Occidente, che sostanzialmente sono sistemi che sono nati negli anni Sessanta dal punto di vista tecnologico e ci sono grossi problemi a questo punto a competere con chi è nato vent' anni dopo su tecnologia ben diversa naturalmente sotto questo profilo. 

Prof. Filip Dorssemont
 
Relazione di commento alla sua Presentazione ed  ai 13 punti di proposta di revisione delle Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori
Bene sul mio power point dovreste vedere un menu per quanto riguarda le questioni di cui ci occuperemo; una parte di queste sono di ordine metodologico, e infatti mi è stato chiesto di fornire un fitness check quindi vorrei ridefinire il fitness check come una revisione mirata dell'effetto della Direttiva sul coinvolgimento e poi vi spiegherò perché non mi piace la definizione fitness check.
Per quanto riguarda le clausole previste dalle Direttive, per quanto riguarda le procedure di revisione e come queste procedure dovrebbero idealmente condotte e implementate.
Naturalmente nel mio menu ho definito una serie di punti che sono assolutamente fondamentali per quanto riguarda la Direttiva sul coinvolgimento dei lavoratori che a mio parere inevitabilmente vanno affrontati.
Adesso vorrei passare alle questioni lessicali, che cosa è il fitness check ? 
Il fitness check è già stato messo in pratica dalla Commissione europea in merito a tutte le Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori già alcuni anni or sono, infatti per quanto riguarda la cessione delle imprese e il diritto alla consultazione e all'informazione e anche riguardo al general framework e anche per quanto riguarda la Direttiva rifusa.
Però questi fitness check si sono guadagnati una cattiva reputazione, perché come possiamo vedere nella slide, mi riferisco al programma del 2010 della Commissione, il fitness check aveva lo scopo di mantenere la normativa attuale aggiornata, ma soprattutto di eliminare quegli oneri eccessivi e le sovrapposizioni e quindi apparentemente lo scopo primario non è tanto di migliorare  la legislazione quanto l'arricchimento della legislazione.
Questo è un argomento che è di grande interesse per le parti sociali e in effetti questo è già avvenuto, per quanto riguarda diverse Direttive - ad esempio sugli esuberi, quindi gli stessi fitness check si sono anche dimostrati un ostacolo all'elaborazione delle Direttive e della loro applicazione.
Poi c'è il concetto della valutazione dell'impatto, che ha una natura diversa, e che già presuppone che la Commissione sia impegnata positivamente a mettere sul tavolo una proposta.
Quando lo fa, naturalmente, dovrà essere utile per produrre degli effetti e quindi questi sarebbero alcuni degli aspetti positivi della proposta.
Ma anche tenendo conto dell'impatto della proposta per quanto riguarda la competitività delle economie nazionali, bisognerebbe prendere in considerazione l'impatto economico e anche quello sulle SMI (small-medium enterprises).
Per quanto riguarda i potenziali conflitti di quelli che noi chiameremo gli obiettivi sociali e quelli economici, il diritto del lavoro possiamo dire che qui è stato un po' forzato per indirizzarlo verso gli interessi della crescita economica.
Possiamo dire che la nuova legislazione qualche volta è stata criticata da alcuni che l'hanno poi definita una de-regolamentazione.
Forse ecco perché io penso che la parola revisione sia più neutra e calzi meglio, è qualcosa che va fatto quando c'è la necessità di rivedere, di ripensare una Direttiva.
In questo caso la risposta può essere positiva o negativa.
Se è positiva allora si fa una vera e propria revisione della Direttiva. Tecnicamente si possono presentare situazione diverse, possiamo immaginare una Direttiva che apporta emendamenti o modifica la vecchia Direttiva e poi sono un po' come tessere di un puzzle che si contrappongono, quindi le nuove tessere modificano quelle precedenti.
In un certo senso questo diventa una specie di fusione tra le due versioni, poi si arriva ad una codifica della nuova Direttiva che integra e armonizza il testo introducendo le modifiche in maniera armonica.
C'è un'altra parola misteriosa, recast, la rifusione è quando è stata rifusa la Direttiva originale del 1994/1996.
In effetti rifusione significa un tentativo di adattare la Direttiva stessa su un numero limitato di punti secondari, che tra parentesi non sono così secondari, impedendo al Parlamento europeo di fatto di proporre degli emendamenti alle clausole della Direttiva che non erano già state sottoposte a revisione.
Quindi è una procedura che in certa misura va a limitare la sovranità del Parlamento europeo.
Quello che noi vorremmo fare è interrogarci su alcune proposte di rivedere le Direttive e questo potrebbe essere considerato come una specie di procedura di revisione.
Dal punto di vista procedurale non è così, però si tratta di come rivedere la questione della competitività etc.
Il fine ultimo è quello di preservare e salvaguardare la dignità umana che poi è la base, il fondamento dei diritti che sono riconosciuti a tutti i cittadini europei e che hanno portato in origine all'emanazione della Direttiva sul diritto all'informazione e consultazione
Quando noi diciamo il coinvolgimento dei lavoratori, ho cercato di definirlo sulla base degli articoli che ritroviamo nella Direttiva sulla Società europea.
La Direttiva sulla “Societas” europea definisce questo coinvolgimento in termini molto ampi, ovvero qualsiasi meccanismo che consente ai rappresentanti di esercitare una forma di influenza su quello che si potrebbe definire la governance di un'azienda, ad esempio influire sulle politiche generali o sulla strategia di fondo - che è diversa dalle decisioni strategiche - perché la strategia si traduce in decisioni strategiche oppure nella strategia relativa a ristrutturazioni.
E questo è il risultato di precedenti e più ampie strategie che sono state definite apriori.
Quindi in Europa sostanzialmente si limita all'informazione e alla consultazione questo coinvolgimento dei lavoratori.
In un'altra Direttiva però che è il cuore del coinvolgimento dei lavoratori, vedete che c'è un Ente, il risultato della legislazione europea, e che si occupa per esempio delle Direttive sulla ristrutturazione e che in più occasioni fa riferimento al coinvolgimento dei lavoratori, il tutto a diversi livelli, a livelli di singolo stabilimento, o locale o nazionale o su scala europea.
Ora questo Comitato o Ente, che viene regolarmente aggiornato deve cercare di essere il più coerente possibile; questo non significa che non si può migliorare. Non ci devono essere delle incongruenze, cioè ogni volta che viene adottata una nuova Direttiva o ne viene aggiornata una esistente, è molto importante che queste nuove pratiche vengano accolte anche nella nuova Direttiva o in quella che è stata aggiornata.
Quello che manca è un tipo di codifica che consenta di integrare tutte queste Direttiva in un'unica grande Direttiva sul coinvolgimento dei lavoratori.
Non sto dicendo che la voglio, mi limito a dire che non esiste, come invece è in altri campi, ad esempio quello della non discriminazione.
Vorrei anche dire che di fatto molte di queste Direttive già forniscono o contengono articoli o clausole per quanto riguarda la revisione.
Queste clausole non implicano comunque l'obbligo a carico della Commissione Europea, di presentare una proposta per rivedere una Direttiva ma soltanto di valutare se la revisione o una revisione sia necessaria oppure no.
Io ritrovo queste clausole per esempio nella Direttiva sui CAE, nella recast c'è sempre naturalmente una scadenza anche se fino ad oggi non sono mai state rispettate le scadenze.
Ci sono quindi questo tipo di clausole anche in altre Direttive, per esempio per quanto riguarda la cessione di attività o di società etc.
Nella revisione della Direttiva, quando si decide che si deve rivedere, c'è un processo legislativo che talvolta è stato adottato nel quadro delle politiche sociali perché le basi giuridiche della recast sono comunque fondate su questi principi e invece in questo caso si fa riferimento ad un altro campo di applicazioni o di Direttive che parla dei requisiti.
Questo è dovuto al fatto che alcune di queste Direttive in effetti sono precedenti allo sviluppo delle competenze relative alle politiche sociali.
Per esempio la Direttiva sugli esuberi o sui licenziamenti collettivi o sulle politiche sociali, che sono precedenti a quella che definisce il diritto alla informazione e consultazione.
Infatti ci sono state delle trattative su questo argomento e in effetti si è richiesto di introdurre un accordo.
 
 
 
Ora vorrei aggiungere alcune considerazioni sul modo in cui la procedura di revisione dovrebbe essere condotta dal punto di vista metodologico.
Credo che sia sempre interessante farlo, anche se io non ci sono riuscito ad oggi, per esempio esaminare il modo in cui queste Direttive sono state attuate tra i 28 Stati membri dell'EU perché in effetti si potrebbe vedere l'emergere di alcune pratiche interessanti che possono chiarire quelle clausole che nelle Direttive non risultavano chiare.
Diciamo che anche in alcuni casi la Direttiva quando viene rivista potrebbe anche offrire l'opportunità di aggiornare o prendere esempio dalla giurisprudenza, e quindi le decisioni giurisprudenziali che sono state prese dai tribunali oppure i consideranda, che a volte contengono anche delle riflessioni molto interessanti, che in alcuni casi potrebbero essere positivamente integrati nel corpo della Direttiva o nelle clausole.
A volte però manca la volontà politica di farlo. 
Parlavamo di come fare la revisione delle Direttive, ce ne sono diversi, uno che si potrebbe adottare è considerare i consideranda e quindi integrarli nel corpo della Direttiva.
Un altro metodo invece è integrare, almeno per quanto riguarda la Direttiva recast sui CAE, sarebbe di integrare alcune delle prescrizioni accessorie nel corpo della Direttiva.
Questo tra l'altro viene già fatto, è stato fatto con la Direttiva recast.
Un altro modo possibile potrebbe essere quello di prevedere più regole "default", cioè regole applicabili se c'è un accordo, ma nel caso che quell'accordo non serva a risolvere alcuni punti specifici, questo è diverso dalle prescrizioni accessorie che si applicano quando non c'è alcun tipo di accordo raggiunto.
Un'altra tecnica potrebbe essere quella di aggiungere altre prescrizioni accessorie e poi chiarire in tutte le Direttive le clausole che appaiono poco chiare.
Se non c'è alcuna revisione della Direttiva c'è un'altra opzione, l'opzione di migliorare gli accordi attuali sui CAE; e a questo proposito si potrebbe dire che la finestra di opportunità che rappresentava un modo per rinegoziare alcune parti specifiche della Direttiva, ormai si è chiusa.
Anche per quanto riguarda la Direttiva sul General Framework, c'è un po’ di margine di manovra per la contrattazione se gli Stati membri lo accettano.
Comunque questa è una trattativa che sicuramente riguarda anche le possibili clausole di salvaguardia.
Non si può peggiorare la Direttiva. Un altro aspetto potrebbe essere migliorato o modificato attraverso queste Direttive, noi abbiamo visto che alcune Direttive si danno degli obiettivi, dei target però significa fornire anche alla Corte di giustizia o altri livelli di magistratura degli strumenti per interpretare le norme in modo mirato ovvero in modo che si consenta alla legge di produrre gli effetti desiderati.
Questo è sempre possibile in generale.
Questo potrebbe riguardare il diritto alla consultazione ma si potrebbe utilizzare anche in altri contesti, ad esempio per chiarire meglio cosa si intende per informazione e consultazione.
Un'altra cosa che si potrebbe migliorare è l'aggiunta di definizioni, infatti alcune definizioni in alcune Direttiva mancano del tutto.
Ad esempio in quella sul General Framework sono deboli e nella Recast le definizioni invece sono molto più cogenti e forti.
Una cosa che mi piace è quello che è stato fatto nella Direttiva sul trasferimento aziendale e quella sugli esodi e licenziamenti collettivi.
In quell'ambito l'informazione e consultazione hanno lo scopo di raggiungere un accordo e questo impone tutta una serie di condizioni di cogenza e di serietà alla partecipazione e al coinvolgimento delle parti sociali.
Questa formula dovrebbe essere generalizzata in ogni processo di informazione e consultazione.
Diciamo quindi in generale misure o interventi di ristrutturazione. 
Un'altra cosa che si ritrova in una Direttiva è l'idea che l'informazione e la consultazione dovrebbero non soltanto essere poi seguite da una decisione finale, quindi qualcosa che sia immediatamente applicabile, ma dovrebbe anche spiegare per quale motivo sono stati seguiti alcuni pareri mentre altri no.
Quindi anche se l'opinione proviene dai lavoratori non deve venire presa per scontata ma devono essere fornite le motivazioni per cui si è seguito quel punto di vista.
Ci sono una serie di cose che si potrebbero fare a livello generale sull'informazione e consultazione. Un altro punto è che alcune di queste Direttive parlano di doveri.
Ovvero il dovere del datore di lavoro di informare e di consultarsi e in particolare in situazione di ristrutturazioni, e questo è lo standard più elevato, perché in pratica si fornisce alla controparte il diritto di  ricevere informazione e consultazione senza che ci sia un obbligo specifico a carico del datore di lavoro.
Perché diritto significa che la ristrutturazione potrebbe aver luogo anche non in maniera proattiva. Qualcuno potrebbe avere l'idea di esercitare il proprio diritto oppure no all'informazione e alla consultazione.
Io credo che in caso di ristrutturazioni questo potrebbe incidere sugli interessi dei lavoratori e quindi si dovrebbe prevedere un obbligo vero e proprio del datore di lavoro a informare e consultare i lavoratori.
Poi naturalmente c'è la questione del coinvolgimento dei lavoratori; noi abbiamo alcune Direttive in cui questo oggetto è definito con chiarezza perché ci sono delle ristrutturazioni o trasferimenti o licenziamenti collettivi in corso, e poi ci sono Direttive in cui questo è lasciato più sulle generali.
Quindi si dice "qualsiasi tipo di circostanze eccezionali che potrebbero toccare gli interessi dei lavoratori in generale"; questa è un tipo di formulazione generica e ambigua e io credo che la formula utilizzata nel General Framework sia molto migliore.
Perché si parla proprio delle decisioni che possono portare delle modifiche sostanziali nelle condizioni di lavoro o nei rapporti contrattuali.
Questa mi sembra una formulazione più forte e precisa rispetto a parlare soltanto di circostanze eccezionali.
Mario Ongaro: quando parli della Direttiva sul coinvolgimento dei lavoratori, tu vuoi dire quella del 2002?
Prof. Dorssemont: sto parlando della Framework, la 2002/14.
Forse una cosa che manca in questa Direttiva è una netta presa di posizione in merito alle politiche economiche, le strategie di un'impresa e se queste debbono essere oggetto di informazione e consultazione. Ma io ho l'impressione che lo spirito generale della Direttiva, o delle Direttive, sia che queste strategie aziendali comportino primo o poi la presa di decisioni la cui attuazione non è chiaro se debba far parte del dibattito.
L'idea sarebbe che gli attori insieme dovrebbero definire o dibattere questa politica.
Non è molto chiaro a mio parere questo all'interno delle Direttive.
Abbiamo poi il tema degli attori, delle parti.
Cosa sappiamo della parte datoriale e dei rappresentanti?
È chiaro che nella Direttiva Framework leggiamo che bisogna ci sia un coinvolgimento o a livello della casa madre o delle consociate, ed è lasciata aperta la scelta.
Questo è un problema, perché alcuni stati membri non hanno una scelta.
Esiste l'informazione e la consultazione a livello di stabilimento e a livello di azienda per questioni che riguardano l'azienda; ma se vogliamo prendere seriamente l'idea che l'informazione e la consultazione debbano avere luogo ad un livello adeguato, è importante definire quale sia questo livello e quindi deve esserci un sistema di informazione e consultazione a tutti questi diversi livelli.
E invece non è quello che avviene adesso. Ci sono altre stranezze, per esempio se un livello di Gruppo è quello europeo abbiamo ovviamente il CAE ma non ci sono garanzie che ci possa essere informazione e consultazione a livello di Gruppo o se questo debba avvenire a livello nazionale.
Quindi ci sono dei Paesi in cui manca un collegamento, c'è un CAE in alto, non c'è un CAE di Gruppo a livello nazionale, per esempio è il caso del Belgio.
Ci sono situazione in cui l'azienda madre all'interno di un'impresa a livello di Unione europea è situata al di fuori dell'Unione, in questa situazione chiaramente va nominato un rappresentante e poi c'è una libera scelta da parte della casa madre di scegliere quel rappresentante.
 
Ma se abbiamo una azienda "nonna" e una azienda madre, la "nonna" è fuori ma la madre è dentro e in questo scenario dobbiamo garantire che la "nonna" non può scegliere nessuno e che invece questo rappresentante deve essere scelto e segnalato dalla casa madre.
Poi abbiamo il tema, non solo da parte datoriale, dei rappresentanti e il ruolo del sindacato.
In qualche misura l'Unione europea non ha preso una posizione netta in questo senso, perché lascia il tutto agli Stati membri, che devono decidere se questi rappresentanti possono essere sindacalisti o eletti come rappresentanti che possono essere staccati dal sindacato.
Potremmo lasciare questa scelta agli stati membri, ma è meglio non farlo; perché minare la posizione del sindacato a vantaggio di cosiddetti rappresentanti dei lavoratori eletti è contrario agli standard dell'ILO, quelli fondamentali che prevedono il diritto di organizzazione.
Questo è stato molte volte sottolineato negli strumenti dell'ILO e dal Comitato della Libera Associazione. Quello che ha fatto l'Unione europea è stato creare un CAE senza stabile una garanzia istituzionale a livello transnazionale della rappresentanza dei sindacati. 
E se si guarda questo da un punto di vista dell'Organizzazione mondiale del lavoro, questo è uno scenario perfetto per minare la posizione del sindacato europeo a livello di azienda transnazionale.
Quindi ci sono dei contentini che vengono dati al sindacato, per esempio nella Direttiva rifusa si prevede che le organizzazioni sindacali vengano informate rispetto alla posizione dell'organismo di negoziazione e i rappresentati di questi sindacati possono anche fungere da rappresentanti della delegazione speciale di negoziazione.
Questo potrebbe servire a rafforzare la posizione del sindacato in linea con le norme dell'ILO.
C'è poi la questione se questi rappresentanti in tutte queste diverse Direttive abbiano diritto ad una parità di strumenti, o di possibilità di intervenire. No, ci sono delle incongruenze.
Ci sono Direttive in cui il diritto di essere formati è contemplato; la Direttiva sui CAE e quella sul coinvolgimento dei lavoratori lo prevedono mentre in altre questo diritto non è sufficientemente sottolineato.
Ci sono delle ambiguità per quanto riguarda questo diritto alla formazione, che per essere in linea con gli standard dell'ILO, i rappresentanti possono definire autonomamente l'oggetto della formazione.
In alcune Direttive viene menzionato il ruolo degli esperti mentre in altre no, mentre invece dovrebbe essere esteso a tutte le norme.
Poi c'è lo scenario in cui non ci sono rappresentanti. E questo è uno scenario non sufficientemente contemplato; lo è in quello sulla Direttiva sul trasferimento delle imprese ma non è regolamentato nel caso della Direttiva sul licenziamento collettivo ad esempio, che è lo scenario più drammatico di una ristrutturazione, ed è importante che ci sia un processo di informazione e consultazione direttamente coinvolgente la comunità dei lavoratori, gli interessati.
Vorrei ricordarvi che esiste da parte degli stati membri un obbligo, ai sensi delle norme europee, perché assicurino che un sistema di rappresentatività sia presente in situazioni di licenziamenti collettivi.
Il fatto che i lavoratori vengano rappresentati non può dipendere dalla volontà o meno di un datore di lavoro in questi casi.
Vorrei anche sollevare la questione se ci sia un effettivo diritto di informazione e consultazione, perché abbiamo detto che in molte situazioni del passato abbiamo una soglia per creare un CAE e ci sono situazioni in cui i CAE non sono stati costituiti, quindi è chiaro che esiste un problema nella creazione di questi CAE.
Ci potrebbe anche essere un problema nel caso di licenziamenti collettivi che presupporrebbe un minimo di licenziamenti, ma quello che succede è che gli stati membri hanno la scelta di calcolare quali siano questi licenziamenti collettivi in diversi modi.
Quando la situazione è stata scelta dallo stato membro può anche non esserci informazione e consultazione anche se è previsto.
Si potrebbe cercare di essere più rigorosi e dire che in ognuno di queste due possibilità ove c'è un licenziamento collettivo riconosciuto come tale, e in tutti gli scenari dobbiamo fare in modo che tutti i lavoratori vengano informati e consultati.
Perché è chiaro che queste sono le situazioni più drammatiche, e se questo non avviene si permette alla Direzione di manipolare il processo, attestarsi sotto la soglia che invece richiede questo intervento.
Poi abbiamo il problema dei limiti, delle restrizioni che non interessano direttamente il settore bancario ma vorrei comunque menzionare.
Molte Direttive europee nel passato hanno sistematicamente escluso i lavoratori marittimi ma quello che ha fatto l'Unione europea è stato di osservare il problema durante un fitness check e tutte queste Direttive adesso sono state modificate per includere anche i lavoratori marittimi.
Questo è stato fatto sulla base del principio di eguaglianza, perché è chiaro che questa omissione era discriminatoria, in alcuni casi di ristrutturazione l'informazione e consultazione era prevista mentre in altri no.
Un problema simile esiste e potrebbe avere attinenza con alcune banche, per esempio banche che provengono dal settore pubblico, o sottoposte ad una amministrazione pubblica di qualche tipo, in questi casi la direttiva sull'informazione e consultazione non prevede le prevede e non esiste una garanzia che ciò avvenga. A questo è stato posto rimedio non dal legislatore europeo ma dalle parti sociali europee che sono responsabili per i lavoratori del settore pubblico attraverso un accordo. Questo è stato inviato alla Commissione con richiesta di attuazione e la Commissione si è rifiutata, chiaramente un bel modo di uccidere il dialogo sociale europeo.
Le argomentazioni fornite non sono state assolutamente convincenti, erano sciocchezze, del tipo che non potevano esprimersi su norme europee applicabili alle amministrazioni dei Paesi, mentre invece ci sono molte norme di diritto europeo che possono essere applicate al settore pubblico. Ci sono diversi divieti, ci sono diverse norme e hanno detto che c'erano norme già attuabili.
Certo che ci sono delle norme, ma l'argomentazione era fasulla. Poi hanno detto che non potevano farlo perché alla fine ci sarà un certo grado di diseguaglianza, ma meno. Quindi abbiamo il dovere di ridurre le diseguaglianze piuttosto che eliminarle.
Il rifiuto di applicare questo accordo è stato portato alla Corte di Giustizia e c'è stata una sentenza che è stata purtroppo negativa per il dialogo sociale, la causa è stata persa.
Ci sono altri limiti o restrizioni più attinenti al settore bancario ovvero la situazione dell'informazione e consultazione e la confidenzialità. Dobbiamo rendere chiaro, come lo è nelle Direttive sui licenziamenti collettivi e il trasferimento, che il principio della confidenzialità non può essere usato per evitare di informare i lavoratori rispetto a misure di ristrutturazione.
E deve essere sottolineato nelle diverse lingue che anche la confidenzialità è sempre collegata ad una parte terza e a volte, in alcune Direttive, questa specifica non c'è.
La confidenzialità si attiene al rapporto con parti terze, ovvero che l'informazione può essere diffusa tra coloro che non sono considerate parti terze, ma non è ben chiaro chi sono.
L' applicabiltà è molto importante perché se i diritti non vengono applicati non esistono. Diciamo che questa è un po’ la zona grigia perché viene lasciata agli stati membri, che devono fornire gli strumenti per l'applicabilità e anche prevedere delle sanzioni.
In altre Direttive che parlano di discriminazione il legislatore europeo non ha lesinato la menzione delle sanzioni giuridiche, in casi di discriminazione, ritengo che se osserviamo i diversi Paesi europei esiste una sanzione ovvia, che secondo me andrebbe prevista nel caso di una ristrutturazione che violi il diritto all'informazione e consultazione.
In questo scenario un giudice deve avere la possibilità di sospendere una ristrutturazione in corso se le procedure di informazione e consultazione non sono state realizzate e se il diritto non stato ottemperato.
Altrimenti non ha senso parlare di informazione e consultazione. Una multa è nulla rispetto alle conseguenze di una ristrutturazione. E la storia spesso ci insegna che i diritti vengono violati.
C'è anche il problema della digitalizzazione, questa necessita spesso una ristrutturazione e quindi comporta il fatto di informare e consultare i lavoratori e a livello europeo. Dobbiamo lavorare di più per assicurare il diritto alla formazione per aiutare i lavoratori in tempo perché possano acquisire le competenze necessarie per acquisire la digitalizzazione.
Quindi non è un diritto di formazione generico, ma è specifico.
All'interno del dialogo sociale europeo spero vivamente che qualcosa esca su questo tema e forse una richiesta verrà indirizzata direttamente alla Commissione.

Agostino Megale sui 4 punti della nostra proposta di revisione della Direttiva CAE
 
Noi possiamo avere la forza in noi stessi, nella nostra conoscenza, nella nostra capacità di azione, nella nostra evoluzione di immaginare che esista una strada, una possibilità in cui fare in modo che il nostro lavoro nei comitati aziendali possa effettivamente migliorare. 
E deve migliorare e perché quando ragioniamo sui limiti di cui parlavo all'inizio, la scarsa tempestività nel fornire informazioni, la difficoltà e solo in alcuni casi l'efficacia di consultazioni che sanno effettivamente essere all'altezza dei compiti, la quasi mancanza totale - perché non prevista - di una informazione d'anticipo sui cambiamenti,  ecco tutto questo ci porta alla domanda che ci siamo posti nel formulare il progetto, che è anche l'idea su cui lavorare. 
Noi abbiamo ben chiaro che per ogni Gruppo, ogni impresa, una volta varato il piano industriale, si svolge la discussione nei singoli Paesi coi sindacati in rapporto agli effetti del piano sul lavoro. E  i Comitati aziendali realizzano un'informazione su cui poi si può sviluppare la procedura di consultazione,  comunque a piani decisi,  e nelle quali il sindacato agisce sulle conseguenze degli effetti di decisioni già assunte. 
Se effettivamente l'impatto del cambiamento digitale nei prossimi dieci anni 
è così rilevante come abbiamo detto di un 30/35 per cento sulla forza lavoro e di un 50 per cento sulle professioni, per ognuno di noi è chiaro che dopo la crisi che abbiamo dovuto gestire nei dieci anni passati l'innovazione digitale avrà un impatto 
che può essere attenuato sul piano sociale solo dalla forza straordinaria che i sindacati in ogni Paese e il sindacato europeo, saranno in grado di mettere in campo. 
Una forza che per tradursi in modo efficace -  ecco l'elemento di novità - pur in quel contesto politico che ho definito attrazione politica debole frammentata con un motore incerto,  deve provare a immaginare che la novità che noi chiediamo di introdurre è quella di prevedere, con una apposita norma che deve varare la commissione europea e  che modifica la Direttiva corretta ultimamente nel 2016 cosiddetta rifusa.
E questa modifica deve prevedere un comma, che noi chiamiamo procedura di informazione e consultazione anticipata sul piano sociale d' impresa. 
Che dal punto di vista democratico è una sorta di rivoluzione della conoscenza perché tende a istruire la pratica che, nel formulare i piani industriali, i soggetti interessati -  quindi dall'amministratore delegato ai dirigenti - che operano attorno al piano prima di arrivare al varo del piano nel consiglio d' amministrazione, entro 30 giorni prima del varo, abbiano l'opportunità, quindi non  un vincolo,  un'opportunità di coinvolgere le parti sociali , in questo caso i Segretari del CAE nella interlocuzione per giungere alla predisposizione del piano. 
E però è un diritto che andrebbe affermato con un impegno che la norma dovrebbe prevedere e cioè questa procedura di ascolto e di informazione anticipata. 
Se io azienda intendo muovermi attraverso investimenti sul digitale, sul cambiamento in questa direzione che potrebbero produrre effetti sul numero di occupati, sul tipo di qualifiche, sugli orari di lavoro, sullo smartworking, per le quali necessità forse una formazione che riqualifichi metà delle persone le qualifiche che scompaiono e quelle che nascono, da ciò che è stabilito in termini di vincoli insomma. 
Tutto ciò che impatto quantitativo e qualitativo ha nelle ricadute sull'occupazione ? Non si chiede attraverso questa procedura che tutto debba essere risolto prima,  si chiede che la procedura d'anticipo nell'informazione abbia la possibilità di ascoltare anche la voce dei CAE e dei sindacati interessati. 
A quale fine a questa operazione? Il piano industriale dovrebbe essere previsto in termini vincolanti dalla norma europea e abbia al suo interno quello che chiamiamo il piano sociale del lavoro d' impresa quindi: piano industriale, procedura di informazione anticipata sull'impatto dei cambiamenti, costruzione del piano sociale -  che poi è quello che va negoziato con le strutture interessate ai diversi paesi -a partire dal rapporto che almeno qui in Italia si avanza contrattualmente, di una cabina di regia che governi i processi dalle ricadute sui temi di cui parlavo prima. 
Ora ripeto ci abbiamo ragionato a lungo, è una proposta pensata e  riflettuta. 
Per essere avanzata ha bisogno di un supporto ovviamente, non solo dei bancari e gli assicurativi, ma dell'ambito confederale più generale. 
Noi pensiamo che questa operazione possa funzionare ed essere praticabile; non è semplice però pensiamo che possa essere un elemento, che attraverso l'informazione, punta a rafforzare le dinamiche della contrattazione. 
Per questa ragione l'operazione che bisognerebbe fare in Europa,  oltre che questo cambiamento, poi vedrete anche le discussioni domani quelle che sono un po' le indicazioni e i consigli del professor Dorssemont sui limiti su cui provare ad operare anche nella dinamica attuale in termini di partecipazione dei lavoratori e delle lavoratrici;  qualsiasi analista politico e me medesimo per primo, potrebbe avere 
dubbi e incertezze derivanti dall'analisi politica globale che ho fatto all'inizio,  di una sinistra incerta, di una sinistra frammentata, di un mondo quasi che torna alle origini,  
del rapporto tra queste dinamiche, la democrazia rappresentativa e la democrazia digitale del web. Ma io penso noi non abbiamo alternative, il sindacato non ha alternative se non provare a fare bene, meglio e con più efficacia il suo mestiere.
Per questa ragione varrebbe la pena di poter costruire in Europa una norma generale di armonizzazione dei processi di democrazia industriale. 
In Italia vige l'articolo 46 della Costituzione che prevede la partecipazione dei lavoratori in organi decisionali dell'impresa,  in Germania esiste l'esperienza della codeterminazione. 
Certo se uno guarda queste due esperienze e riflette,  in Italia abbiamo gestito circa 60.000 esuberi senza un licenziamento, con 20.000 assunzioni di giovani e con un fondo di solidarietà e di sostegno alle uscite dei lavoratori che non ha eguali al mondo. 
Nell'altra realtà abbiamo avuto un coinvolgimento nelle scelte ma non necessariamente le soluzioni sono state più avanzate. 
In verità il problema non sta nei modelli di democrazia ma nella forza che il sindacato ha in un Paese piuttosto che in un altro. 
Nel nostro Paese il sindacato ha oltre il 75 per cento dei lavoratori sindacalizzati organizzati, in altri Paesi la dinamica non ha questa caratteristica e la combinazione di modelli di democrazia industriale assieme alla forza organizzata dal sindacato rappresentano il punto che, pur con strumenti di democrazia coinvolgente, più è forte il sindacato meno è subalterno alle eventuali condizioni di impresa. Ma anche per far questo un'Europa che non vuole - come dire - vivere alla giornata deve avere un'idea 
e non può pensare che l'unica idea corso di questi anni è stato l'euro poi il governo dell'austerità, poi l'intervento bancario molto spesso limitativo. Deve cominciare ad operare anche come Europa dei lavoratori e delle lavoratrici, e in questo senso su temi come  la democrazia industriale d' impresa. 
Serve una linea guida in cui in ogni Paese si rafforzi il ruolo dei lavoratori nel governo di questi processi, mai sostitutivo della contrattazione ma sempre in grado di rendere i lavoratori più forti condizioni di diritti omogenei nell'Europa e lo dico pensando ad una parte dei Paesi dell'Est, che dopo la caduta del muro sono entrati nella dimensione europea e più di qualche volta hanno rappresentato una sorta di dumping interno all'Europa in cui spostare forza lavoro. 
Il modo per evitare il dumping e che le condizioni di diritto di partecipazione, di armonizzazione delle condizioni di lavoro non possono vedere un'Europa diversificata dal centro alla periferia come fosse una condizione tra il lavoratore stabile e il lavoratore precario. L’Europa deve essere un’unica Europa e i suoi livelli di avanzamento devono essere effettivamente tali per questa ragione 
E ho voluto appositamente inquadrare una proposta pur delimitata da valutare nell'ambito del processo di revisione della Direttiva dei CAE in un contesto che non solo valuta l'impatto del cambiamento tecnologico e digitale ma si misura anche con i cambiamenti democratici e di clima,  delle condizioni dei popoli in rivolta ed è consapevole che il sindacato può trarre forza anche da questi processi di cambiamento, anche quando evidenziano problemi drammatici sul piano dell'occupazione. 
Se fa della sfida del cambiamento e del cambiamento digitale non un gigante sconosciuto di cui aver paura ma la forza della sua storia e dell'azione sindacale che sa che quando mette in campo saperi, competenza dei gruppi dirigenti del sindacato europeo e dei sindacati nazionali, presenta in Europa una forza straordinaria sul piano della rappresentanza dei lavoratori che non è minore ad altri settori anche più forti, penso ai meccanici e ai chimici, perché i lavoratori e lavoratrici bancari e assicurativi nei momenti anche più delicati dell'azione europea, hanno sempre svolto a partire dal ruolo di un'Europa una azione importante efficace anche nei confronti dei banchieri europei e con una visione politica e lungimirante.
 
Roma: 7-8 Ottobre 2020
 

Relazione introduttiva di Mario Ongaro
 
L’emergenza Covid ha condizionato notevolmente questa nostra riunione, già rinviata due volte dallo scorso 21 marzo.
Siamo finalmente riusciti a realizzarla, ma ben 4 partecipanti su 15, tra oggi e domani saranno costretti a collegarsi da remoto e a rinunciare ad essere qui con noi (citarli).
Non a caso dico “costretti”, perché non si tratta di libere scelte. Tornerò a breve su questo tema, su come Covid incide notevolmente sulla vita delle persone in generale ed in specifico sull’OdL e quindi questi effetti tendenzialmente durevoli di Covid hanno a che fare non poco sulle tematiche del Lavoro che cambia, sul cuore cioè di questo nostro Progetto Europeo
L’obbiettivo politico di fondo del Progetto infatti è riuscire ad aprire un concreto percorso finalizzato all’introduzione di nuove procedure di coinvolgimento e partecipazione dei lavoratori nel cambiamento 4.0, raccogliendo l’intento del fitness check voluto dalla Commissione Europea sull’effettivo ed efficace funzionamento delle Direttive, promulgate nel corso degli ultimi 4 decenni ormai, per promuovere appunto quel coinvolgimento e quella partecipazione. 
Un dato numerico ovviamente determinante dal punto di vista sindacale è il numero complessivo di dipendenti che, sommando nel mondo lavoratrici e lavoratori occupati in questi 8 gruppi, arriva a sfiorare il milione, nonostante i numeri siano diminuiti in seguito a ristrutturazioni e cessioni di aziende dei vari gruppi nel corso degli ultimi 10 anni.
Stiamo infatti parlando per l’Italia del gruppo Intesa SanPaolo e Unicredit group, per la Francia Crédit Agricole, Bnp Paribas, Société Générale, Groupama, per la Spagna Santander, e per il Belgio K.B.C.
Tuttavia, come ha indicato nella sua introduzione ai lavori di Sofia Agostino Megale (ora Presidente del LAB, dopo aver guidato la Fisac come Segretario Generale tra il 2010 e il 2018), il CAE, senza snaturare il proprio ruolo di organismo dell’informazione e consultazione anzi proprio per rafforzare, attualizzare e rendere effettivo questo ruolo, dovrà, a nostro avviso, riuscire a sperimentare una prassi innovativa, capace di reggere la velocità del cambiamento, integrando la tradizionale procedura di informazione e consultazione con un’effettiva anticipazione del cambiamento, attraverso la costruzione condivisa con l’azienda transnazionale di quello che possiamo chiamare un piano sociale del lavoro digitalizzato, che coinvolga i lavoratori ed i loro rappresentanti sulle opportunità di ricollocazione, riconversione professionale, formazione, insomma che realizzi concretamente quel coinvolgimento dei lavoratori previsto dalle Direttive oggetto di quel “fitness check” voluto dalla Commissione EU ed al quale il nostro Progetto vuole contribuire.
...sapendo che in prima linea sul fronte di questo cambiamento ci sono i rappresentanti sindacali aziendali e che chi fra loro è anche Presidente del CAE (o intrattiene comunque relazioni industriali a livello della casa-madre) è nel luogo in cui le informazioni di prima mano su tale cambiamento e sulle sue prevedibili prospettive vengono fornite in tempo utile per permettere una risposta sindacale adeguata e tempestiva, risposta che in seguito metterà in moto anche le politiche sindacali nazionali ma sempre a partire da un input che deve venire dai sindacati in azienda e dai CAE.
Diventa inevitabile a questo proposito misurarsi con il tema di quale debba essere l’equilibrio più efficace tra CCNL da una parte e Contrattazione aziendale e di gruppo dall’altra e mi sento di dire schiettamente come la penso su questo equilibrio, schiettamente perché qui tra italiani siamo tutti/e iscritti alla CGIL (anche Angelo Di Cristo) per cui, senza la pretesa da parte mia di aprire un dibattito, mi limito ad esprimere un invito ad una riflessione e ad un approfondimento basato su dati di realtà e questi dati di realtà mi portano a pensare che per provare ad anticipare il cambiamento lo strumento che può tentare di competere con la velocità appunto di questo cambiamento è la contrattazione aziendale da non contrapporre alla contrattazione nazionale di categoria che un ruolo di “universalità” deve continuare ad averlo, ma sapendo che un gruppo transnazionale si muove su logiche, su mercati, mercati finanziari e mercati del lavoro che il CCNL -come lo abbiamo vissuto e conosciuto nei decenni- a mio parere non è in grado di intercettare.
La velocità del cambiamento è la sfida su cui misurarci ed è il tema della caratterizza spiccatamente questa era 4.0 nel nostro settore:
	velocità del cambiamento nell’organizzazione del lavoro,  

	nel luogo/luoghi che l’azienda rende disponibili per realizzare la prestazione lavorativa

	velocità del cambiamento nella natura del rapporto di lavoro: da dipendente classico a para-subordinato a, contemporaneamente, lavoro dipendente e lavoro autonomo  

	velocità del cambiamento negli orari, un cambiamento in due direzioni, la prima nel flessibilizzare la distribuzione del tempo di lavoro nell’arco della giornata, nell’arco della settimana, dell’anno, una dilatazione di quello che in Italiano chiamiamo il “nastro orario” che ha spinto il sindacato italiano a chiedere il diritto alla disconnessione del lavoratore dagli strumenti (telefono- e mail ecc.) con i quali può essere contattato

	ma l’altra direzione del cambiamento negli orari di lavoro è quella che coniuga flessibilità con una sorta di autogestione del tempo di lavoro, un’autogestione funzionale al raggiungimento di obbiettivi produttivi e di vendita.

Il cambiamento 4.0 in banca pone da una parte 
un concreto ed importante problema occupazionale che investe tutto il segmento tradizionale del suo ciclo produttivo, quindi la forza-lavoro ancora massificata in lavori a basso o nullo valore aggiunto, lavori già in buona parte esternalizzati o definitivamente automatizzati, ma in altra parte ancora  esistenti, quali ad esempio mi pare sia lo sportello tradizionale o il monumentale back office delle Direzioni Centrali. Sono segmenti del ciclo produttivo dove si concentra forza-lavoro relativamente anziana e difficilmente ricollocabile in lavori a più alto valore aggiunto, rispetto alla quale non possiamo credo come sindacato che negoziare tutti quegli strumenti di salvaguardia delle prospettive di reddito e di pensione di cui ad esempio in Italia ci siamo largamente avvalsi negli ultimi decenni.
Contemporaneamente però il cambiamento 4.0 in banca
fa crescere una nuova forza-lavoro o rinnova una parte della forza-lavoro che nello smart working, nella digitalizzazione, nel tele working, nei nuovi lavori che combinano mansioni da classico lavoro dipendente con mansioni e tempi invece tipici del lavoro autonomo, questa forza-lavoro è necessariamente flessibile rispetto ai tempi ed anche come abbiamo visto rispetto ai luoghi della prestazione lavorativa, ma è una forza-lavoro il cui valore aggiunto si fonda su importanti elementi di specializzazione professionale potenzialmente traducibili in importanti prospettive di crescita salariale.
Compito del sindacato in azienda, prima ancora che ai livelli nazionali, è riuscire a rappresentare entrambe queste tipologie di lavoratori e lavoratrici, quella tradizionale e quella 4.0 smart, riuscire cioè a tutelare i primi dai contraccolpi della marginalizzazione ed espulsione dal ciclo produttivo e contemporaneamente a gestire i bisogni, le aspettative e le prospettive della seconda tipologia nuova, perché se non ci riuscisse, questa nuova forza-lavoro non avrebbe altro interlocutore che l’azienda ed il  suo management fino ai più alti livelli.
E veniamo al  cioè quella del pilastro giuridico di questo nostro Progetto, cioè l’analisi del collegamento esistente fra il lavoro che cambia 4.0 e le Direttive Europee per il coinvolgimento dei lavoratori.
L’assunto da cui partiamo è che un’applicazione concreta e piena dei diritti che queste Direttive attribuiscono ai lavoratori ed ai loro rappresentanti, un’applicazione da realizzare negli Accordi CAE, nella contrattazione collettiva aziendale ed in quella nazionale, l’applicazione di queste Direttive è uno strumento potente e fondamentale per consentirci di portare avanti questa sfida del cambiamento, di cogestire questo cambiamento insieme alle aziende, uno strumento potente, certo non l’unico ma uno strumento ineludibile.
il “fitness check” sul livello di funzionamento e di efficacia delle Direttive Europee per il Coinvolgimento dei Lavoratori, viste attraverso gli Accordi che i CAE, ma anche le varie istanze del Dialogo Sociale Europeo, hanno prodotto e stanno producendo per tentare di realizzare questo coinvolgimento.
QUESTO PROGETTO INTENDE DARE IL PROPRIO ORIGINALE CONTRIBUTO AL FITNESS CHECK, anche attraverso un dialogo con i rappresentanti imprenditoriali  per individuare alcuni punti di proposta condivisi.
Abbiamo prodotto: 
un documento in 13 punti, la cui elaborazione in dettaglio è stata curata da Filip Dorssemont, di proposta di revisione delle Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori a partire da quella dei CAE 2009/38
un documento di sintesi che in 4 punti indica nell’anticipazione del cambamento la chiave per governare il cambiamento in maniera condivisa tra le parti sociali.
Su questi documenti riprendiamo domani il dialogo con i rappresentanti imprenditoriali e lo proseguiremo fino alla conferenza finale del Progetto al fine di produrre un documento condiviso che possa essere veicolato nel Parlamento Europeo attraverso l’aiuto dei parlamentari europei di nostro riferimento.
 
Filip Dorssemont, docente all’Università di Lovanio in Diritto del Lavoro Europeo, ha lavorato a questa verifica interagendo in un’intensa sessione con i delegati dei CAE che hanno proposto il proprio feedback spiegando i contesti in cui tali Accordi sono venuti maturando e rispondendo così ai punti che il Professor Dorssemont ha evidenziato nell’analisi di questi Accordi appunto alla luce di quelle Direttive Europee.
Prezioso suggerimento da parte sua ad esempio è stato quello di verificare se gli Accordi CAE vigenti nei nostri 7 gruppi prevedono esplicitamente la dicitura delle Prescrizioni Accessorie della 2009/38, quella in cui si prescrive l’informazione e la consultazione fra l’altro relativamente alle modifiche sostanziali in merito all’organizzazione, l’introduzione di nuovi metodi di lavoro o di nuovi processi produttivi, perché questa dicitura è uno strumento inoppugnabile per pretendere informazione e consultazione su tutto quanto attiene appunto il lavoro che cambia.Su questo tema abbiamo potuto ascoltare la lezione che il Professor Filip DorssemontDorssemont ci avverte che nell’ottica della Commissione EU invece le regole delle quali si dovesse verificare appunto un inefficace funzionamento non andrebbero riscritte né tanto meno dotate di diversi strumenti attuativi, bensì andrebbero semplicemente abolite in una tipica ottica di de-regulation
Questo Progetto ha peraltro due forti ragioni per dare risalto ai sindacati dei paesi dell’area:
	la prima risiede nella materialità del ciclo produttivo del sistema finanziario europeo con particolare riguardo agli 8 gruppi coinvolti nel Progetto ed è costituita dai loro articolati, radicati e diffusi insediamenti in tutti questi paesi la cui forza dal punto di vista imprenditoriale sta nella combinazione di basso costo del lavoro, flessibilità e produttività;

	la seconda ragione si intreccia in parte con la prima ed è la necessità politica e sindacale di rappresentare in un Progetto Europeo realtà in cui il lavoro che cambia sotto l’egida 4.0 si sperimenta e si realizza in un contesto di relazioni industriali che costituisce per il sindacato delle case madri e per i CAE una sfida fondamentale che ha l’obbiettivo di ridurre se non eliminare la distanza in termini di diritti sindacali, diritti dei lavoratori, titolarità negoziale e legislazione di sostegno all’interno di uno stesso gruppo transnazionale tra Europa occidentale e centro-orientale (forse queste definizioni geografiche possono suonare obsolete ma sono più chiare di quella “Nuovi Stati membri” e paesi candidati).

C’è però a mio avviso una tendenza di fondo che sottende a questa velocità del cambiamento in tutti questi ambiti, spinta dalla digitalizzazione del processo produttivo dei servizi bancari e finanziari.
Per capire questa tendenza ci viene in aiuto Marx, il vecchio e barbuto Karl Marx il quale, su queste tematiche come su altre si dimostra più moderno di tanti soi-disants moderni economisti e sociologi.
Mi riferisco al tema della velocità di rotazione del capitale circolante, ovvero del denaro che la banca deve riuscire a mettere a profitto in tempi sempre più rapidi, avendo per di più la necessità di liberarsi di quote crescenti di capitale fisso, capitale immobilizzato in strutture, palazzi, macchinari obsolescenti, sedi, filiali, sportelli, tutto capitale che pesa in quella che Marx chiamava la composizione organica del capitale e che porta alla caduta tendenziale del saggio di profitto dell’impresa, in questo caso bancaria.
Del resto che altro è la filiale open, smart, che altro è il processo di dismissione e vendita di un immenso patrimonio immobiliare se non capitale fisso che costa e di cui le aziende da anni ormai si stanno liberando sia pure con risultati alterni?
E che altro è la digitalizzazione cioè la possibilità di produrre servizi bancari con il minor impiego possibile di capitale fisso, utilizzando capitale circolante e facendolo ruotare in tempi sempre più rapidi?
Questa vorticosa e radicale ristrutturazione del ciclo produttivo in banca è mossa  quindi anche dalla necessità di modificare radicalmente la composizione organica del capitale di marxiana memoria e risollevare il tasso di profitto agendo su due leve:
	la prima leva è la riduzione drastica del capitale fisso di cui sopra insieme all’aumento esponenziale della velocità di rotazione del capitale circolante;

	la seconda leva è il forte incremento della produttività del lavoro attraverso un innalzamento della sua qualità e della disponibilità della forza-lavoro ad orari, tempi, raggiungimento di obbiettivi dove questa disponibilità viene compensata con maggiore autonomia, minore gerarchia, maggiori opportunità professionali e salariali.

Il cosiddetto Contratto Misto che Claudia Fumagalli ha illustrato a nome del sindacato unitario ne ha sottolineato il carattere di assoluta novità e di indispensabile coraggio sindacale di raccogliere una sfida difficile e non particolarmente popolare, ma riuscendo a produrre un esempio di best practice in termini di contrattazione collettiva di un fenomeno di ibridazione tra lavoro dipendente e lavoro autonomo che altrimenti sarebbe stato unilateralmente gestito dall’azienda escludendo il sindacato non solo dalla contrattazione collettiva, ma anche da ogni prospettiva di rappresentanza di uno dei segmenti di forza-lavoro più dinamici, più giovani e più qualificati, vera e propria avanguardia di quelle nuove soggettività del lavoro che cambia e che impone al sindacato stesso di cambiare alla stessa velocità.
Intesa SanPaolo è ora un gruppo di oltre 91.000 addetti di cui oltre 68.000 in Italia fra i quali quasi 6.000 consulenti finanziari cioè lavoratori autonomi puri e la previsione per il 2021, nel piano industriale, del 70% di attività digitalizzate sul totale della attività.
I 23.000 lavoratori e lavoratrici operanti fuori dai confini italiani producono un utile pari all’11% del bilancio del gruppo, quasi 1 miliardo di Euro. Il piano industriale focalizza ulteriormente sulle controllate estere del gruppo le opportunità di nuovi ricavi.
In questo contesto si colloca finalmente l’apertura formale per la costituzione del CAE di Intesa Sanpaolo mediante la consegna della lettera redatta ai sensi della Direttiva 2009/38 e della legge che la recepisce in Italia, firmata da 11 sindacati di 7 paesi in rappresentanza del gruppo in Europa.

La nostra proposta per una revisione della Direttiva CAE
Abbiamo ripreso la discussione e l’analisi collettive con la Riunione del 7-8 Ottobre 2020 che ha visto il Gruppo di Pilotaggio del Progetto Europeo Fisac 2019/0016 riunirsi insieme  due soggetti specificamente individuati per questa quarta puntata: 
	lavoratori rappresentativi del segmento 4.0 della forza-lavoro di banca, insieme ai loro rappresentanti sindacali diretti

	rappresentanti imprenditoriali a livello europeo del settore.

Tornerò tra poco sul ruolo di questi due soggetti in questa riunione e nel Progetto in generale.
Va ora ripreso il ragionamento che collettivamente avevamo impostato nell’ultima Plenaria, cioè la terza puntata del Progetto, quella del 13-14-15 Novembre 2019, alla quale la quarta puntata avrebbe dovuto seguire lo scorso marzo e che l’emergenza Covid-19 ci ha costretti a rinviare di oltre 6 mesi.
Tuttavia proprio l’emergenza Covid ha aperto il percorso per il Recovery Plan, rispetto al quale anche la nostra proposta ha necessariamente sviluppato elementi fondamentali e inediti che ne hanno incardinato l’impianto.
Riporto qui di seguito la Proposta in quanto tale che Agostino Megale ed io avevamo elaborato e che, per una fruizione più immediata, abbiamo poi schematizzato in quattro punti essenziali:
 
 

I 4 punti essenziali della nostra proposta  Fisac-Cgil per un documento condiviso tra le parti sociali 
a cura di Agostino Megale e Mario Ongaro
	Il CAE deve avere il diritto di essere informato in anticipo rispetto all’impatto sui lavoratori previsto in ogni Piano Industriale (anche quando comprende processi di innovazione digitale) che il relativo gruppo transnazionale intenda realizzare.

	L’informazione verterà in particolare sulle potenziali conseguenze quantitative e qualitative sull’occupazione, sull’organizzazione del lavoro, sul lavoro agile, sugli orari di lavoro, compresi I cambiamenti derivanti da innovazioni digitali di processi e prodotti.

	L’informazione deve essere fornita nella fase in cui si è completata la bozza del Piano Industriale, ma opportunamente in anticipo prima che il Piano Industriale ufficiale venga pubblicato, senza pregiudizio per le necessarie clausole di riservatezza in particolare per le informazioni a potenziale impatto sui mercati, fermi restando i doveri di comunicazione dei rappresentanti dei lavoratori.

	Una tale procedura deve mettere il CAE in grado di essere consultato in tempo utile sull’impatto di cui al punto A) ed in grado di contribuire a redigere un Piano Sociale al fine di governare il cambiamento che coinvolge I lavoratori in termini di potenziali esuberi (dando la priorità agli esuberi volontari) ed in termini di potenziali misure di riconversione professionale e ricollocazione della forza-lavoro coinvolta.

Questi nostri 4 punti essenziali si coordinano con la proposta in 13 punti che il Professor Filip Dorssemont dell’Università di Louvain, l’Esperto giuridico europeo incaricato di contribuire con le sue analisi al nostro Progetto, aveva a sua volta elaborato rispetto ad una possibile revisione complessiva delle varie Direttive Europee in tema di Coinvolgimento dei Lavoratori, non soltanto quindi la Direttiva 2009/38.
Ho dedicato un capitolo specifico di questo Report al confronto e all’integrazione tra i 4 punti ed i 13 punti.
Qui voglio però sottolineare il collegamento indispensabile che entrambe le proposte devono stabilire con il Recovery Plan e più precisamente con quella parte del Recovery Plan che sarà destinata agli investimenti nella digitalizzazione.
Avremo modo di approfondire le implicazioni di questo collegamento indispensabile, ma un dato è già di tutta evidenza:
l’impatto della digitalizzazione sull’organizzazione del lavoro, sulla dislocazione della forza-lavoro, sulla sua stessa produttività e sui bisogni formativi indotti da questa nuova organizzazione del lavoro, sono tutti elementi che agiscono al cuore del nostro Progetto Europeo e lo fanno anche sul pilastro giuridico di questo Progetto.
 
Da questo punto di vista quindi diventa ineludibile ricomprendere nel concetto e nella pratica della partecipazione dei lavoratori anche i piani delle aziende transazionali che comportano investimenti per la digitalizzazione a valere sulle risorse che saranno concretamente rese disponibili tramite quella parte del Recovery Plan.
Siamo infatti di fronte ad una novità assoluta in termini di risorse per finanziare l’innovazione digitale in un’economia sostenibile, una mutualizzazione del debito attraverso il quale risorse pubbliche, di entità inimmaginabile fino a non molti mesi fa, sono in grado di alimentare ristrutturazioni aziendali transnazionali. 
Su queste ristrutturazioni e sulla definizione degli effetti sul lavoro degli investimenti digitali ai quali assegnare le risorse rivenienti dal Recovery Plan, diventa prioritario un effettivo coinvolgimento dei rappresentanti dei lavoratori per l’anticipazione del cambiamento.  
L’approfondimento su questo aspetto, molto specifico e molto alimentato dall’attualità, della partecipazione e del coinvolgimento dei lavoratori, ribadisco andrà fatto nelle prossime settimane e mesi di concerto con i soggetti sindacali ed imprenditoriali che stanno attivamente partecipando al Progetto Europeo Fisac-Cgil 2019-0016.
Una questione è opportuno indicare fin d’ora, perché già è vissuta nel Dialogo Sociale Europeo Banche ed è stata ricompresa nei Documenti che hanno condotto alle più recenti Dichiarazioni Congiunte prodotte da tale livello del Dialogo Sociale.
Sto parlando degli incrementi di produttività del lavoro che la digitalizzazione ha determinato e determinerà, sia attraverso i sacrifici occupazionali che la digitalizzazione ha comportato sia attraverso gli incrementi anche individuali di produttività dovuti  all’applicazione di nuove procedure e alla stessa ridislocazione fisica dei singoli lavoratori.
Sono almeno tre le modalità con le quali a nostro avviso una quota rilevante di tali incrementi di produttività va investita:
	contenimento dei tagli occupazionali compresi quelli conseguenti dalla pandemia

	riconversione professionale della forza-lavoro altrimenti non ricollocabile

	tutela del potere d’acquisto in particolare di quei segmenti della forza-lavoro protagonisti diretti degli incrementi di produttività

Sono tre modalità, tre direttrici che indichiamo fin d’ora all’attenzione dei nostri interlocutori di parte sindacale così come di parte imprenditoriale nell’ambito della discussione che intendiamo finalizzare alla redazione di proposte condivise da portare in ultima analisi alla Commissione Europea, con il sostegno determinante dei nostri interlocutori nel Parlamento di Strasburgo, a cominciare da Brando Benifei con il quale da tempo realizziamo un’importante cooperazione.
 
 

L’emergenza Covid-19 sui tempi/modalità di implementazione  e sulle tematiche del Progetto
Per questo Progetto avevamo concordato con la Commissione Europea una durata di 20 mesi, dal marzo 2019 all’ottobre 2020, cioè nella media di questi Progetti in relazione all’articolazione dei loro percorsi e complessità degli obbiettivi.
L’emergenza Covid-19 ci ha costretto a rinviare il 4° ed il 5° momento collettivo (la seconda riunione del Gruppo di Pilotaggio e la Conferenza Finale) rispetto alle date a suo tempo previste: il 4° momento da marzo 2020, quando cioè l’emergenza era già nella sua fase più dura, è stato rinviato ad ottobre 2020, anche qui cogliendo fortunatamente gli ultimi giorni utili prima dell’attuale lockdown. 
La Conferenza Finale, prevista per lo scorso giugno, dovrebbe realizzarsi entro il prossimo febbraio e ancora non possiamo sapere in che misura potrà essere partecipata in presenza, dato che la sua potenziale platea comprende circa 60 persone provenienti da 16 paesi (da alcuni di questi al momento è vietato l’ingresso in Italia, se non a condizione di una quarantena insostenibile).
Voglio precisare che in tutti questi mesi, a partire cioè dall’ultima Plenaria programmata nel Progetto e realizzata puntualmente nel Novembre 2019, il nostro lavoro certamente si è dovuto adattare ai tempi imposti dall’emergenza Covid-19 ma non si è mai interrotto, prova ne sia, tra l’altro, la proposta che la stessa DG Employment mi fece lo scorso marzo, di richiedere formalmente una proroga della scadenza del Contratto con loro come Fisac-Cgil, cosa che abbiamo fatto spostando tale scadenza di 5 mesi, dal 31 ottobre 2020 al 31 marzo 2021.
Alla Riunione del 7-8 Ottobre non abbiamo avuto i rappresentanti di tutti gli 8 gruppi transnazionali che avevano aderito al Progetto, perché è difficile mantenere la continuità di partecipazione per un Progetto che è stato presentato alla Commissione Europea il 2 Maggio 2018, che è iniziato, formalmente, il 1° Marzo 2019 e che l’emergenza Covid ha costretto a dilatarne la già considerevole durata originaria di 20 mesi per arrivare a 25 mesi, cioè più di 2 anni dall’inizio formale dell’operatività del Progetto e quasi 3 anni dalla sua presentazione alla Commissione Europea. I tempi della Commissione dalla presentazione all’approvazione fino all’erogazione della prima tranche di finanziamento, sono infatti già di per sé pari a un anno o poco meno. 
È veramente difficile, e io l’ho sperimentato, mantenere un coinvolgimento stabile delle persone in un arco temporale così ampio, però il fatto che comunque 5 gruppi su 8 fossero formalmente rappresentati in questa Riunione è già un dato di successo.
Il Progetto non poteva, chiaramente, nemmeno un anno fa prevedere questa situazione, ma un Progetto sul lavoro che cambia e che incide profondamente sull’organizzazione del lavoro, non può oggi non cercare di capire quali siano le conseguenze dell’emergenza Covid sull’organizzazione del lavoro e sulla soggettività stessa di lavoratrici e lavoratori del settore. Non penso a deviazioni lungo il percorso del Progetto, ma ad integrare sinteticamente lungo questo percorso questa tematica non prevedibile.
Chiariamo però alcuni concetti base: 
il lavoro a distanza non è smart working, è telelavoro. Chiariamo dunque che chi lavora da casa non si trova automaticamente in smart working, sta lavorando da casa sua. Che poi nello smart working possa essere incluso il lavoro da casa va bene, ma non confondiamo le due cose e non semplifichiamo la realtà.
Lo smart working e il lavoro che cambia, come Progetto, sono una cosa molto più articolata che vede, come diranno poi le testimonianze, il fatto che non c’è più un luogo fisso e determinato dove il lavoratore o la lavoratrice della banca vanno tutte le mattine a un certo orario, a un certo orario fanno la pausa pranzo e a un certo orario se ne vanno a casa a meno che non facciano lavoro straordinario. 
Non c’è più questa fissità del luogo fisico, né questa rigidità di orario, si lavora anche da casa, ma più che altro si lavora dove serve essere presenti, magari andando a trovare il cliente dove il cliente lavora oppure in un altro luogo ancora.
Su questa distinzione rispetto al telelavoro bene ha fatto chi, come ha fatto nel suo intervento Angelo Di Cristo- Head of Uni Finance, ha sottolineato come ad esempio il telelavoro sia normato da una serie di Accordi vigenti, non ultimi quelli a suo tempo conclusi tra Uni Finance e le Federazioni imprenditoriali bancarie e assicurative europee, mentre lo smart working ha conosciuto con l’emergenza Covid un’impressionante accelerazione nella sua diffusione, ma la contrattazione collettiva fatica a stare al passo con questa accelerazione. 
Un analogo concetto è stato espresso da Claudio Cornelli nell’intervento con il quale gli avevamo chiesto di concludere la prima giornata dei nostri lavori, concetto già confermato dai risultati dei questionari che avevamo elaborato per i lavoratori e lavoratrici del segmento 4.0, risultati che Roberto Errico con Nicola Cicala hanno consegnato alla nostra discussione di ottobre: questa vera e propria repentina e profonda modificazione dell’organizzazione del lavoro nel settore, indotta dall’emergenza pandemica, ha determinato un significativo aumento della produttività del lavoro e una diminuzione dei costi di “esercizio” tali da convincere ad imprimere questa accelerazione al cambiamento anche le aziende fino al febbraio 2020 più riottose verso lo smart working. 
Il sindacato anche a livello internazionale non si è fatto cogliere impreparato e ne è prova Ad esempio l’Accordo sull’Emergenza Covid, o per essere più precisi la Dichiarazione Congiunta che in materia hanno prodotto a fine marzo 2020 i partners sociali dell’intero settore finanziario a livello di Dialogo Sociale Europeo del settore stesso e che riporto in allegato a questo Report.
Molto lavoro negoziale resta tuttavia ancora da fare in particolare su due questioni:
	il diritto alla disconnessione in orari e giorni prestabiliti

	il diritto alla fornitura da parte aziendale di tutti gli strumenti, attrezzature e materiali necessari al lavoro e al non ricorso della strumentazione personale di lavoratrici e lavoratori in smart working.

Su questi due diritti vedo tra l’altro un collegamento indiretto ma effettivo con l’attuale esperienza di Finance Watch, richiamata da Claudio Cornelli. Infatti una finanza sostenibile ed opportunamente regolamentata lo è sia nella tutela dei risparmiatori, sia nella responsabilità sociale degli investimenti finanziari, sia nel rispetto dei diritti e delle tutele di chi nella finanza quotidianamente lavora.
Angelo Di Cristo ha peraltro sottolineato un aspetto peculiare, già presente nel cambiamento del settore, ma anche questo accelerato dall’emergenza pandemica, cioè la crescente ridondanza di una parte significativa del patrimonio immobiliare delle banche quale effetto collaterale della diffusione della digitalizzazione e dello smart working.
Ritrovo in questa importante sottolineatura un concetto Marxiano che già avevo espresso nelle prime riunioni di questo Progetto Europeo nel corso del 2019, richiamandomi alla caduta tendenziale del saggio di profitto per effetto dell’aumento della composizione organica del capitale. Riporto qui di seguito in proposito un passaggio della mia Relazione introduttiva alla Plenaria che abbiamo realizzato a Belgrado nel giugno 2019:
C’è a mio avviso una tendenza di fondo che sottende a questa velocità del cambiamento in tutti questi ambiti, spinta dalla digitalizzazione del processo produttivo dei servizi bancari e finanziari.
Per capire questa tendenza ci viene in aiuto Marx, il vecchio e barbuto Karl Marx il quale, su queste tematiche come su altre si dimostra più moderno di tanti soi-disants moderni economisti e sociologi.
Mi riferisco al tema della velocità di rotazione del capitale circolante, ovvero del denaro che la banca deve riuscire a mettere a profitto in tempi sempre più rapidi, avendo per di più la necessità di liberarsi di quote crescenti di capitale fisso, capitale immobilizzato in strutture, palazzi, macchinari obsolescenti, sedi, filiali, sportelli, tutto capitale che pesa in quella che Marx chiamava la composizione organica del capitale e che porta alla caduta tendenziale del saggio di profitto dell’impresa, in questo caso bancaria.
Del resto che altro è la filiale open, smart, che altro è il processo di dismissione e vendita di un immenso patrimonio immobiliare se non capitale fisso che costa e di cui le aziende da anni ormai si stanno liberando sia pure con risultati alterni?
E che altro è la digitalizzazione cioè la possibilità di produrre servizi bancari con il minor impiego possibile di capitale fisso, utilizzando capitale circolante e facendolo ruotare in tempi sempre più rapidi?
Questa vorticosa e radicale ristrutturazione del ciclo produttivo in banca è mossa  quindi anche dalla necessità di modificare radicalmente la composizione organica del capitale di marxiana memoria e risollevare il tasso di profitto agendo su due leve:
	la prima leva è la riduzione drastica del capitale fisso di cui sopra insieme all’aumento esponenziale della velocità di rotazione del capitale circolante;

	la seconda leva è il forte incremento della produttività del lavoro attraverso un innalzamento della sua qualità e della disponibilità della forza-lavoro ad orari, tempi, raggiungimento di obbiettivi dove questa disponibilità viene compensata con maggiore autonomia, minore gerarchia, maggiori opportunità professionali e salariali.

Con questa auto citazione ho anticipato una parte dei ragionamenti che si sono dispiegati in quest’ultima Riunione dello scorso ottobre, aggiungendovi un altro concetto basilare espresso da Cornelli e da Di Cristo: Uni lavora per esportare i diritti dei lavoratori e del sindacato nei paesi dove sono carenti e dove le aziende hanno delocalizzato importanti segmenti del loro ciclo produttivo proprio in ragione di tali carenze.
In realtà proprio dal lato imprenditoriale il messaggio che ci arriva mi pare abbia qualche importante sintonia con il nostro approccio critico.
L’emergenza Covid infatti, come giustamente ha sottolineato Monica Carta, in rappresentanza del Management di Unicredit Group, ha dato un’ulteriore importante accelerazione a quei processi che, nel contesto competitivo e nel mondo del lavoro stanno ridisegnando velocemente, come forse mai accaduto in passato, ruoli e competenze. Questa emergenza ha portato anche ad un veloce reskilling e upskilling nella digitalizzazione di fasce ampie di popolazione. (…)L’interiorizzazione del cambiamento richiede tempo; aziende e oo.ss. possono agire attraverso il dialogo sociale evoluto affinché il capitale umano venga valorizzato al meglio e i lavoratori possano contribuire attivamente al successo dell’azienda e alla propria crescita professionale anche nel nuovo scenario post pandemia.
Il dialogo sociale evoluto deve porsi come obiettivo quello di migliorare qualitativamente l’esperienza quotidiana dei lavoratori e definire una cornice di regole utili a gestire il cambiamento nell’interesse di lavoratori e aziende, e in ultima analisi, della società stessa.
Questo approccio sostanzialmente è anche la cifra di un ragionamento proposto da Agostino Megale nella sua Relazione del 7 ottobre, proponendo un’attenzione specifica ai diritti di codeterminazione in Germania e Francia in un richiamo esplicito alla necessità di dare finalmente attuazione all’articolo 46 della Costituzione della nostra Repubblica superando diffidenze ataviche anche del Sindacato. Agostino infatti sottolinea come le condizioni economiche, sanitarie e sociali dell’Europa possono portare a una spinta e a un cambiamento in questa dimensione.
Per questa ragione bisogna riuscire a veicolare un monitoraggio attento, anche delle forme di lavoro sperimentate in modo più diffuso durante l’emergenza Covid ancora in corso come lo smart working, il lavoro agile; le tante difficoltà che, magari all’inizio di questo approccio, portarono a una sua regolamentazione e alla scoperta che invece la maggioranza del mondo del lavoro lo vive con positività e lo vive anche con una sorta di idea di liberazione dal vincolo rigido dello schema dell’ufficio, della filiale, del luogo, in un concetto in cui con quest’innovazione digitale tempo e spazio vengono obiettivamente superati. Come noi sappiamo, però, ogni forma evolutiva del lavoro può rappresentare una liberazione se non diventa una prigione e diventa una prigione quando non esistono le regole. In ogni paese in una dimensione europea, così come avviene in una filiale, in una sede, il lavoro finisce e quindi quello che si chiama la “disconnessione” è un diritto, ma è anche un dovere e deve essere sancito nella dimensione nazionale e a livello europeo.  
 
 

Accelerazione del cambiamento a causa Covid  e problematiche organizzative sindacali
Sicuramente quindi l’emergenza Covid ha accelerato una serie di processi e alcuni di questi, forse, li ha resi definitivi. 
Forse è definitivo il fatto che si instaureranno forme e momenti di lavoro a distanza che diventeranno una percentuale permanente e importante del tempo di lavoro e su questo noi dobbiamo interrogarci, perché se da un lato flessibilizza l’orario e le sue scansioni e può anche venire incontro a determinati bisogni, dall’altro lato, per il movimento sindacale, io credo che sia una preoccupazione veramente importante.
Non riuscire più a trovare concentrati in un luogo ben preciso e fisico lavoratori e lavoratrici da rappresentare costituisce un grande problema che ancora, secondo me, il movimento sindacale non sa come risolvere e cerca di gestirlo come può, ma c’è molta fatica. 
Citiamo ancora da questo punto di vista Agostino:
Molto spesso il movimento sindacale approccia agli elementi di novità con la paura che il cambiamento determina. La paura è un tratto dominante delle società moderne e molto spesso questa spinge verso opzioni politiche reazionarie o di destra proprio perché è difficile da affrontare, mentre è più facile rispondere alle affermazioni superficiali o che parlano alla pancia delle persone. È più difficile integrare un immigrato che arriva nel tuo paese, è più facile dire slogan razzisti che sono più facilmente percepibili. Ma le difficoltà sono quelle che risolvono i problemi, le semplificazioni rispondono alle paure ma senza risolverle. La riconquista dell’idea positiva della politica e anche dell’iniziativa sindacale, parte dal fatto che bisogna avere la voglia e la forza di misurarsi con la complessità e ogni qual volta dovesse essere complessa e difficile da trasmettere, anche tra i lavoratori, riemerge il livello di responsabilità e tenacia, serietà e rigore che contraddistingue ogni militante sindacale che ha scelto di svolgere questa funzione con l’etica del servizio verso i lavoratori e non certamente verso un interesse finalizzato a sé.
È il ruolo della direzione sindacale che viene rafforzato tramite questi processi democratici. Noi tutti, voi tutti siamo al servizio di questo percorso ed è un percorso con innovazione digitale di cui non avere paura, che non bisogna sottovalutare, ma del quale non possiamo avere paura e dobbiamo avere voglia di governarlo e la consapevolezza che con la conoscenza e i processi democratici nelle imprese di partecipazione, noi possiamo e dobbiamo fare di più.
Quella della sfida digitale è forse la sfida più importante degli ultimi 30-40 anni. I caratteri sono inediti, ma se uno volesse analizzare la storia sindacale si accorge che le norme contrattuali degli accordi, dei confronti tra le parti, si evolvono in rapporto ai cambiamenti tecnologici. 
 
 

La velocità del cambiamento: per una contrattazione collettiva permanente in un diverso equilibrio  tra contrattazione nazionale e contrattazione nei gruppi transnazionali
Ancora Agostino Megale si sottrae al coro stucchevole in questo 2020 pandemico di esaltazione della supposta efficienza nel gestire la salute pubblica dei regimi autoritari quali la Cina (da dove purtroppo solo la Destra politica ci ricorda che, piaccia o meno, l’infezione Covid ha avuto origine) in confronto alle contraddizioni, indisciplina e lentezza dei paesi a democrazia liberale in Europa. 
Agostino infatti sottolinea 
“(...)il binomio strettissimo tra democrazia e autogoverno e scelte responsabili delle persone, dove si dimostra che certamente le persone possono essere costrette, ma se portate, responsabilmente, a un coinvolgimento e ad essere protagonisti e partecipi in prima persona della tutela della loro salute, la democrazia vince su qualsiasi forma di imposizione autoritaria.
Questo elemento è essenziale perché non c’è un destino già scritto nel mondo in cui la democrazia perde e le forme autoritarie vincono e questo tema si ripropone anche all’interno delle discussioni sul nostro progetto che agisce in un contesto limitato, non immagina gli scenari né del socialismo né dell’autogoverno del lavoro, ma indubbiamente si pone in un contesto di avanzamento, di rafforzamento dei processi democratici, in quella che potremmo chiamare un’evoluzione del capitalismo tra la forma spinta del profitto e una forma temperata dalla democrazia della partecipazione.”
 
Sull’idea di contrattazione permanente che scaturisce dalla necessità del movimento sindacale, a partire dai rappresentanti sindacali più a contatto diretto coi lavoratori, di stare al passo con la velocità del cambiamento si stabilisce nelle nostre due giornate di ottobre un nesso diretto tra la Relazione di Agostino Megale ed il contributo di analisi del sociologo Piero Valentini, un contributo che riportiamo a parte in allegato a questo Report. Facciamo qui riferimento alla figura 3 di questo suo contributo dove esplicita proprio il nesso tra ristrutturazione continua e processi di continua innovazione digitale competitiva peraltro fortemente spinti dalle Fintech.
Su questo nesso Agostino ricorda come
(…) agli inizi degli anni ’90, ragionando sui cambiamenti della terza rivoluzione industriale, Bruno Trentin, l’allora segretario generale della Cgil e si discuteva sul rapporto tra contrattazione e tempi della contrattazione. In un ragionamento in cui vi erano i contratti nazionali, gli accordi di gruppo che duravano due o tre anni a seconda delle dinamiche e già in quel momento approfondimmo il tema che se vuoi davvero mettere le mani sui cambiamenti e l’organizzazione del lavoro, non c’è un concetto di contrattazione delimitata nel tempo, ma c’è un’idea di contrattazione quasi permanente poiché i cambiamenti e la produzione tecnologica avvengono in tempi costanti, continui e direi che l’innovazione digitale completa nello spazio e nel tempo questo concetto perché di innovazione continua e permanente parliamo.”
 
 

Livelli di contrattazione nel lavoro che cambia
Noi abbiamo coinvolto in questo progetto 8 gruppi transnazionali di cui 7 gruppi bancari e un gruppo assicurativo: Intesa Sanpaolo, Unicredit Group, Credit Agricole, BNP Paibas, Société Générale Santander, Groupama.
Perché abbiamo coinvolto le aziende più che i sindacati nazionali? 
Perché chi sta in azienda a contrattare e a gestire le relazioni industriali si trova in prima linea ad affrontare il cambiamento e le prospettive ad esso collegate. 
Chi sta in azienda e nel gruppo transazionale deve quindi riuscire a fare la prima analisi e riuscire ad elaborare la prima possibile risposta.
Io credo che diventi inevitabile, a questo proposito, misurarsi anche con il tema di quale debba essere l’equilibrio più efficace tra il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro (CCNL) da una parte e la contrattazione aziendale e di gruppo dall’altra. 
Molto schiettamente voglio esprimere un invito a una riflessione e a un approfondimento basato su dati di realtà. 
Questi dati di realtà mi portano a pensare che per provare ad anticipare il cambiamento uno strumento che può tentare di competere con la velocità di questo cambiamento è la contrattazione aziendale e nei gruppi da coniugare e, se necessario anche mediare, con nuovi strumenti di codeterminazione, di partecipazione e di sorveglianza sulle decisioni aziendali. Si tratta tuttavia allo stato di strumenti non (ancora) disponibili nella gran parte delle realtà nazionali, quindi intanto mi limiterei alla contrattazione.
Questa non va contrapposta alla contrattazione nazionale di categoria che ricopre un ruolo di “universalità” (sia pure nazionale e non transnazionale) che deve continuare a svolgere, sapendo però che un gruppo transnazionale si muove su logiche, si muove su mercati finanziari e del lavoro, che il CCNL, come lo abbiamo visto e conosciuto nei decenni, non è in grado di intercettare all’interno del suo perimetro di competenza e copertura per l’appunto nazionali.
Quando parlo di mercati del lavoro intendo dire lavoratori e lavoratrici da assumere o da licenziare, parlo di salari, da far crescere o da tener fermi o da tagliare, parlo di orari da gestire, magari anche da ridurre, anzi assumiamo pure che siano da ridurre: assumiamo anche che siano da ridurre a parità di salario? 
La parità di salario per essere raggiunta con meno orario necessita o di un aumento della produttività, oppure brutalmente che qualcuno ci metta i soldi necessari a coprire l’aumento del costo del lavoro su base oraria che la riduzione delle ore lavorate inevitabilmente comporta. 
Qualcuno chi?
Lo Stato attraverso la “fiscalità generale”, cioè in altre parole aumentando ulteriormente una pressione fiscale già molto elevata? 
 
O ce li deve mettere l’Europa, con strumenti che al momento sarebbero da costruire nella loro articolazione operativa e nell’indispensabile cornice di consenso? 
A queste domande si deve già dare una risposta, perché o aumenta la produttività del lavoro o altrimenti il gap salariale tra orario ridotto e stipendio pieno da qualche parte deve essere colmato. Questa è una domanda a cui il movimento sindacale, nel fare una proposta di riduzione dell’orario del lavoro, deve avere già, secondo me, una risposta da proporre.
Stiamo parlando, evidentemente, anche di dinamiche occupazionali diverse e tra diversi paesi.
Secondo me, da questo punto di vista, una riflessione la CGIL a cui sono iscritto e in generale l’intero movimento sindacale italiano a partire dalle Confederazioni insieme alle categorie, dopo aver detto di difendere il contratto nazionale di categoria, la devono fare. Va bene, difendiamolo, però se il ragionamento si ferma qui, per quando modestamente mi riguarda, da iscritto alla CGIL, non mi convince, a maggior ragione se il sindacato mette in campo un’altra gigantesca priorità, la priorità di un sostanziale e sostanzioso recupero salariale generalizzato. Come coniugare una tale priorità con la riduzione d’orario non meno generalizzata, il tutto dentro la cornice della contrattazione nazionale mi pare un’operazione che ancora una volta e ancora di più pone al centro la priorità vera, cioè la produttività.
 
 

Agostino Megale, su contrattazione nazionale, aziendale e di gruppo
Le questioni che Mario pone sui livelli della contrattazione collettiva e sulla loro efficacia sono dentro a un’impostazione che io condivido e che ha una prospettiva, ma necessitano anche di un approfondimento che ne chiarisca alcuni aspetti.
Il primo elemento è il rapporto tra la contrattazione nazionale e dunque i contratti nazionali, i contratti di gruppo, l’evoluzione della dimensione aziendale o territoriale in un rapporto sovranazionale in cui quando nascono i contratti nazionali l’Europa non c’è, ma la dimensione europea ha preso negli ultimi decenni un peso rilevante. Ora, abbiamo sperimentato in passato anche l’idea di giungere a contratti europei; la dimensione della moneta unica impedisce una dinamica contrattuale salariale di carattere europeo e di conseguenza, a livello europeo, si può ragionare a livello di salario minimo da estendere per legge, si possono dare linee guida indicative, ma, se penso a quella che è stata la tesi di fondo su cui abbiamo ragionato, mai un settore fu più centralizzato a livello europeo come quello bancario e, in parte, assicurativo.
Addirittura abbiamo ragionato come nelle crisi, in rapporto al Bail-In, Bail-Out, tra un sabato e la domenica a mercati chiusi si possano decidere scelte che hanno conseguenze immediate, cosa che non avviene nel settore tessile, calzaturiero, chimico; qui, più che in altri luoghi, la dimensione europea è determinante.
Lo sbocco di questa evoluzione non è in un grande contrattone europeo che in teoria si può immaginare, ma in pratica no e non si fa mediante norme o Direttive Europee, ma, a maggior ragione, questo richiede e non è un caso, e Angelo Di Cristo, Capo di Uni Finance lo sa quanto è meglio di me, un forte, fortissimo sindacato europeo.
C’è la tendenza nei gruppi, nei diversi paesi, a sottovalutare il ruolo del sindacalismo europeo.
Piaccia o no il futuro è lì e forse più che nella dimensione nazionale, il vero baricentro del futuro mondo del lavoro è nei luoghi di lavoro -quindi rappresentanze dirette dei lavoratori- e dimensione sovranazionale.
Non sappiamo il tempo che ci vorrà e il mondo può essere anche proiettato verso i localismi, ma di sicuro questa dimensione globale in economia ci ha fatto comprendere che il potere economico e quello finanziario non hanno confini, mentre i nostri invece sono, molto spesso, delle gabbie che impediscono quell’azione che oggi più di ieri il sindacato europeo produce e che non è ancora sufficiente perché va, indubbiamente, migliorato. Penso ai rapporti di dialogo sociale, ai rapporti con la Commissione Europea, penso al ruolo di concertazione con Ursula Von der Leyen, che dovrà essere più un ruolo di carattere confederale, ma che effettivamente lascia molti spazi ancora aperti.
Se uno guarda al mondo dell’evoluzione digitale, il futuro dei contratti nazionali, seppur in questo quadro di cornice europea necessaria, è destinato a superare i confini settoriali. 
Quanto mondo della finanza, oggi, agisce in società finanziarie fuori dal settore? 
Quanto agisce tramite gli sportelli postali? 
 
Quanto agisce in contestualizzazioni in cui, quando Intesa decide che le carte vengono vendute ai tabaccai o si attivano dinamiche che in prospettiva guardano al mondo di Amazon e di Google in cui le operazioni finanziarie, non parlo di Post Pay o di liquidità, ma di vere e proprie che operazioni finanziarie veicolano strumenti di intervento? 
Un movimento sindacale avveduto comincia a porsi il problema di far nascere un contratto unico più largo dei comparti che abbiamo conosciuto, non perché io sono illuminista, ma perché la storia deve portare a leggere i processi, tentando di capire ciò che può accadere e senza enfatizzare, ma tentando di capire.
Ecco che allora le dinamiche vengono incrociate avendo chiare tre cose:
	Se si contabilizzano i paesi in tutto il mondo in cui c’è un contratto nazionale, ci si accorge che questi sono pochi rispetto a quelli che non lo hanno.

	Se si comincia a ragionare secondo i lavoratori che sono dentro un contratto e quelli che sono fuori, ci si accorge che si rischia di essere 50/50 e da noi ne va del rapporto con i produttori, le partite IVA; negli assicurativi sono 42000 dentro e 130000 fuori e si tratta di produttori legati alla legge del 1936 che lavorano a partita IVA.

	Le interconnessioni di prodotti finanziari semplificati che sempre più vengono veicolati in questa sperimentazione di emergenza che abbiamo fatto con il Covid-19 in cui si è, finalmente, capito che il digitale non solo è d’aiuto nelle riunioni sindacali visto che dal vivo ne puoi fare la metà con tutta una serie di conseguenze positive, ma effettivamente accelera i processi.

Quindi che piaccia o no, si può anche difendere il contratto così com’è o così com’era, ma in questa predisposizione sono più allocati i sindacati neo-corporativi autonomi che non avendo una prospettiva o un progetto per il loro futuro hanno come unico elemento su cui poter agire la difesa del cassetto dal quale provengono. 
Lo spirito del sindacalismo confederale e di governo del cambiamento ti porta, invece, non a rinunciare a quello che avevi, ma a una capacità di lettura di ciò che sta accadendo. In questa dinamica in cui vige l’idea in cui devi difendere da un lato i contratti, però ampliarne le dimensioni sindacali, dovresti ridurre i contratti semplificati che in Italia sono 800  e farli diventare 40, non di più e che fissino, a carattere intersettoriale, vincoli e norme non derogabili e agibili per tutti quelli che sono coinvolti; ecco che allora contratti unici più larghi del solito comparto tradizionale non possono che dare più spazio alla contrattazione di gruppo e a quella transazionale. Perché i cambiamenti, se nell’inquadramento professionale dell’epoca del terrorismo uno li leggeva negli anni ’70 ed erano omogenei, nell’ambito di un mercato competitivo e digitale le conseguenze rimangono omogenee, ma le evoluzioni del lavoro, delle forme in cui si esprime e del rapporto con i clienti, presentano caratteristiche differenti.
Ciò che un tempo erano gli inquadramenti unici, rigidamente prefissati e incasellati, in cui i gruppi applicavano le declaratorie e le mansioni, oggi si ritrovano completamente capovolti tant’è che nell’industria è dagli anni ’90 che la contrattazione si fa in azienda e nei contratti sono fissate linee guida.
Questa tesi l’ho sostenuta per un po’, non è risultata vincente e la storia dimostrerà che questa è la condizione.
Quindi non ci sono semplificazioni, questo volevo dire a Mario; la dinamica dei contratti e il loro futuro e a maggior ragione quando tu hai situazioni come quelle in cui il Presidente di Confindustria ti attacca come se la CGIL fosse ferma negli anni ’70, beh, io ho avuto solo modo di ricordare che la CGIL degli anni ’70 con orgoglio con Luciano Lama definì una sciocchezza quella di chi teorizzava il salario una variabile indipendente che può crescere a prescindere.
In CGIL, anche nel ’48, ’ 49, quando Di Vittorio propose il piano del lavoro, questo venne proposto all’insegna di una teoria della responsabilità che diceva che per avere il pieno impiego per tutti i giovani disoccupati e il bene del Paese si era disponibili a sacrifici salariali.
Per un uomo di sinistra, salvo l’estremista di non ritorno, non c’è mai stata l’incultura per cui il profitto, la produttività e il salario possano essere considerate variabili indipendenti: esse hanno dei legami. Questa è la ragione per cui il movimento sindacale si interroga su dinamiche che ci vedono da cinque anni a inflazione zero. 
È evidente che questo sia un problema considerando la Germania che cresce di 29 punti produttività in 17 anni, mentre noi cresciamo di 3 e si valutano le dinamiche salariali ferme al 1989 per noi, mentre loro sono cresciuti a prescindere dal fatto che abbiano il contratto o la contrattazione perché entrambi hanno come elemento comune la crescita. 
 
Questo deve far riflettere su un tema specifico: la produttività è nemica del mondo del lavoro, o è una sfida che il mondo del lavoro lancia anche alle imprese?
La mia tesi è che essa sia una sfida che si lancia alle imprese perché Banca d’Italia quando indica i parametri per la crescita della produttività non indica il lavoro, anzi il lavoro è quello con 350 ore in più all’anno rispetto al lavoratore tedesco e presenta una produttività del lavoro più ampia.
È una produttività del lavoro di innovazione, di investimento, di cambiamento digitale e non è un caso che il nostro Paese sia più un’economia da costo che da cambiamento. Certo, questo non riguarda Unicredit, non riguarda i grandi gruppi, ma il Paese arranca ed ecco perché un movimento sindacale che riconquista autorevolezza non ha il problema di sentirsi intimorito da un presidente di Confindustria che ti attacca in quelle condizioni, ma ti sfida all’insegna di un’idea per la quale tu,   mondo dell’impresa e capitalismo, in questi anni sei stato incapace di delineare quella svolta, quell’investimento e continui a convivere con un’economia sommersa di 3 milioni e mezzo di persone a cui applichi metà dei salari contrattuali.
È un bel punto per avanzare nei nostri ragionamenti e per questo chiunque ragioni di riduzione dell’orario non può pretendere che venga pagato dallo Spirito Santo. La riduzione dell’orario, sia quando nel contratto dei bancari è previsto ed attuato il 36 ore, con una visione di lungo periodo quando l’hai fatto nei primi anni 2000 e io mi ricordo che allora avanzavo le 32 ore nei tessili lavorando la domenica. L’idea del 4x8 32 che è un’idea di lavoro su quattro giorni a prescindere dal fatto che siano dal lunedì al venerdì, al giovedì, dal martedì al sabato, vede lo schema cambiare, ma questa ipotesi è un’ipotesi intanto da sperimentare in quello che io chiamo il quarto capitalismo cioè circa le 3/ 4 milioni di persone più innovative e secondo, con lo schema immaginato di due giorni a scorrimento si aumenta la produzione di un 20% e quindi su 3 milioni si parla di 600000 persone.
Il pagamento di una differenza tra le 37 ore e mezzo e le 32, considerando che ogni ora ha un costo del 3% e quindi del 18% totale, non può che essere realizzato dividendo: 
	un terzo a carico della produttività che deve crescere, 

	un terzo a carico dello Stato fiscalizzando i contributi nel Mezzogiorno o facendo un’operazione più generale legandola all’orario, 

	e un terzo tramite un modello come quello del FOC che noi ci siamo inventati, come unici al mondo, nel 2012.

Guardate come nella crisi dello spread, la genialità realizza degli interventi che producono poi un’attenzione che può essere uno strumento generale di politica per l’occupazione. Di sicuro quel che nessuno può pensare è che si paghi, “a babbo morto”, da solo.
La considerazione che ci sia un rapporto stretto tra crescita salariale, interventi sull’occupazione e rapporti con la produttività, non solo è vera, ma è giusta, ma quel che non bisogna confondere è la produttività del lavoro e la produttività tecnologica e di sistema, ma questo diciamo avremo modo di approfondirlo in altri modi e in altri momenti.
 

La velocità del cambiamento: 2) organizzare e rappresentare la forza-lavoro 4.0 • 3) il “fitness-check” delle Direttive UE sul coinvolgimento dei  lavoratori
Questa dunque è la sfida su cui misurarci ed è il tema che caratterizza questa era 4.0 del nostro settore. 
	La velocità del cambiamento nell’organizzazione del lavoro, 

	la velocità nei luoghi che l’azienda rende disponibile per realizzare le prestazioni lavorative, 

	la velocità di cambiamento nella natura dei rapporti di lavoro, da dipendente classico a parasubordinato a, contemporaneamente, lavoro dipendente e lavoro autonomo, vedi per esempio il caso del contratto misto in Intesa Sanpaolo; 

	e infine, la velocità di cambiamento degli orari in due direzioni:

Flessibilizzare la distribuzione del tempo di lavoro nell’arco della giornata, della settimana e dell’anno. Una dilatazione di quello che in italiano chiamiamo “il nastro orario” e che ha spinto il sindacato italiano il diritto alla disconnessione del lavoratore dagli strumenti con il quale può essere contattato. Qui apro una parentesi rispetto a ciò che dicevo prima: una riduzione dell’orario che si accompagna a una sua grande flessibilizzazione e a una copertura più ampia del nastro orario è già, secondo me, una risposta utile al tema della produttività e dei costi che una riduzione dell’orario comporta ed è una cosa che Agostino diceva: il poter lavorare durante giornate e orari non sociali, per dirla all’inglese, come il sabato è già una risposta, ma non voglio andare oltre.
La seconda direzione è quella che coniuga la flessibilità con una sorta di autogestione del tempo di lavoro, un’autogestione che è funzionale al raggiungimento di obiettivi produttivi e obiettivi di vendita. 
 
Il cambiamento 4.0 quindi pone da una parte in banca un concreto e importante problema occupazionale: viene espulsa forza lavoro che si concentra ancora in alcuni luoghi e in alcuni settori della banca. È vero che gran parte del back office è stato automatizzato e digitalizzato o esternalizzato, ma è non meno vero che una parte rilevante della forza di lavoro, la più anziana e anche più esaurita e meno motivata a permanere sul posto di lavoro, va tutelata. Tristemente secondo me, ma più spesso felicemente per loro, la tutela significa accompagnarli ad uscire dal ciclo produttivo.
 Nell’esercitare questa doverosa tutela, siamo coscienti che una parte importante della nostra forza sindacale organizzata è costituita da lavoratori e lavoratrici che non vedono l’ora di non farsi più rappresentare da noi semplicemente perché vogliono uscire dal ciclo produttivo e questo è un problema non di piccolo conto. 
Contemporaneamente però, come Agostino ha fortemente sottolineato, la digitalizzazione non va né sottovalutarla né temuta, perché rinnova una parte della forza lavoro nei nuovi lavori che combinano queste mansioni da classico lavoro dipendente a mansioni con tempi tipici del lavoro autonomo; una forza lavoro che necessariamente è flessibile rispetto a tempi, luoghi e prestazione lavorativa.
È una forza lavoro il cui valore aggiunto si fonda su importanti elementi di specializzazione professionale e potenzialmente traducibili con importanti prospettive di crescita salariale.
Sottolineo “potenzialmente”, perché dall’indagine svolta dal nostro Istituto LAB e dall’analisi del sociologo Piero Valentini (che riportiamo a parte), è proprio il dato dell’insufficiente riscontro salariale che non pochi di questi nuovi lavoratori e lavoratrici lamentano a fronte di una domanda di produttività e disponibilità rilevanti a loro posta dalle aziende.
Il compito del sindacato in azienda, prima ancora che a livelli nazionali, è riuscire a rappresentare entrambe queste tipologie di lavoratori e lavoratrici: quella tradizionale e quella 4.0 smart, tutelando chi è a rischio perché la sua occupazione non è più funzionale agli obiettivi dell’azienda, ma rappresentando comunque quelli che hanno un potere contrattuale maggiore nei confronti dell’azienda e organizzandoli sindacalmente affinché questo potere contrattuale non rimanga chiuso nella sfera individuale ma si trasformi in un elemento di forza contrattuale collettiva. 
Il rischio vero infatti è che se il sindacato non riesce a rappresentare questa nuova forza lavoro, questa si rappresenterà da sola e interloquirà direttamente con l’azienda  delegittimando il sindacato e alzando così muri sempre meno valicabili di incomunicabilità con il sindacato.
L’altro pilastro del Progetto è quello che abbiamo già citato: 
il fitness check che la Commissione Europea ha voluto inaugurare negli anni scorsi per verificare il livello di funzionamento e di efficacia delle direttive europee per il coinvolgimento dei lavoratori.
Tra gli obbiettivi di fondo del Progetto,
uno fondamentale infatti è riuscire ad aprire un percorso concreto per introdurre nuove procedure di coinvolgimento e partecipazione dei lavoratori. In questo cambiamento 4.0 si cerca di raccogliere l’intento del Fitness Check voluto dalla Commissione Europea sull’effettivo ed efficace funzionamento delle Direttive per il coinvolgimento dei lavoratori, promulgate nel corso degli ultimi 40-45 anni a partire dalle Direttive della seconda metà degli anni ’70.
Il punto di vista è quello degli accordi che i CAE, ma anche le varie istanze del dialogo europeo, hanno prodotto e stanno producendo per tentare di realizzare questo coinvolgimento.
Questo è un compito che noi ci diamo con il progetto per riuscire a dare un nostro piccolo contributo a questo fitness check.
Prima però di entrare nel merito del lavoro fin qui fatto da questo punto di vista nell’ambito del Progetto, un paio di punti importanti vanno qui esplicitati:
 
	come notava anni fa il professore Filip Dorssemont, che è l’esperto che ci ha assistito durante tutta la fase in cui abbiamo elaborato queste proposte nell’analisi delle direttive, del loro funzionamento, nell’analisi degli accordi CAE, nelle analisi degli accordi transazionali che i CAE hanno promosso,  non c’è un buon raccordo nelle definizioni di informazione, consultazione e partecipazione che le diverse direttive per il coinvolgimento dei lavoratori enunciano. Questo crea oltre che problemi interpretativi a livello giuridico notevoli, problemi dal punto di vista dell’attuazione pratica di queste direttive.

	Su questa necessità il percorso del nostro Progetto registra una convergenza molto interessante tra noi come promotori, Filip Dorssemont  come Esperto giuridico e Jens Thau come Responsabile Dialogo Sociale Banche per la Federazione Bancaria Euopea. Un’ipotesi di concreto percorso su questo tema è coinvolgere nuovamente Filip Dorsemont - a partire dal Documento in 13 punti da lui presentato alla Plenaria del novembre 2019 – e Jens Thau per studiare insieme la stesura di un possibile Documento condiviso, sintetico e per punti, con una solida base giuridica a motivare le proposte di riscrittura di tali definizioni al fine di armonizzarle.

	In questo senso sono importanti alcune aperture e convergenze che da parte 	imprenditoriale si sono manifestate nella riunione a Roma del 7-8 ottobre, una disponibilità ed un’attenzione a rivedere le Direttive per adeguarle alle mutate situazioni lavorative ed alla velocità del cambiamento che l’emergenza Covid ha ulteriormente accelerato.

	Evidentemente però, dovremo “andare a vedere” come queste aperture e convergenze si potranno declinare in proposte precise e dovremo inoltre tornare a coinvolgere parlamentari europei come Brando Benifei (e non solo) nel chiedere il loro sostengo a questo nostro percorso.

	Strade subalterne ad una formale riscrittura delle Direttive andranno appunto esplorate anche dopo la chiusura di questo Progetto Europeo, cogliendo in questo senso la disponibilità manifestata appunto a margine della riunione di Roma da parte della Federazione Bancaria Europea e di Uni Finance. Da questo punto di vista abbiamo con loro ipotizzato una iniziativa congiunta nel 2021, finalizzata a questo obbiettivo di adeguamento delle Direttive per il coinvolgimento dei lavoratori, un’iniziativa congiunta che riesca anche a coinvolgere altri soggetti rappresentativi dei partners sociali oltre alla Finanza, a partire dai settori rappresentati in Uni Europa.

Citando in questo senso Agostino Megale:
Affermare, come abbiamo fatto, che la nostra proposta produce un’evoluzione di questo percorso di rafforzamento dei CAE, non vuol dire aver immaginato chissà quale rivoluzione normativa, vuol dire immaginare l’inserimento di tre righe in un cambiamento della direttiva e, qualora gli ostacoli politici fossero troppo rilevanti, bisogna avere consapevolezza che le norme vanno comunque difese e non arretrate, e bisogna avere chiaro che nel rapporto tra il Recovery Fund che agisce sull’agenda digitale e i cambiamenti digitali e la loro applicazione nei progetti ci può stare anche come ipotesi subalterna, ma non rinunciataria, di una norma applicativa, relazionata anche ai grandi cambiamenti derivanti da oltre 1000 miliardi di investimenti che, senza dover mettere mano alle legislazioni, attua un procedimento di regolamenti applicativi che contestualizza a un mondo in cui il digitale non c’era, ma in cui oggi ha un impatto rilevante.

Le nostre proposte di revisione delle Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori: i 13 punti ed i 4 punti
Abbiamo prodotto sotto la guida e l’elaborazione del dettaglio curata dal professor Filip Dorssemont un documento in 13 punti che precisano dove e che cosa andrebbe riscritto, un documento che abbiamo condiviso il 13 Novembre 2019 a Roma durante l’ultima Plenaria. 
Quindi, come Lab e come FISAC, CGIL, abbiamo poi prodotto un documento molto sintetico in 4 punti, che come diceva già Agostino, indica nell’anticipazione del cambiamento la chiave per governarne le possibili ricadute in maniera condivisa tra le parti sociali.
Riporto qui integralmente i 13 punti di Filip Dorssemont sui 	quali occorrerà non soltanto un approfondimento puntuale delle loro implicazioni sia nei testi delle Direttive citate sia negli effetti potenziali in termini di relazioni industriali. 
Occorrerà infatti proporre e realizzare con i rappresentanti imprenditoriali che hanno partecipato alla riunione dell’8 ottobre e alla Plenaria del 15 Novembre 2019, una lettura condivisa di questi 13 punti a valere in particolare sulla disponibilità che esplicitamente ad esempio Jens Thau e Monica Carta hanno espresso relativamente a possibili riscritture di alcune parti di queste Direttive.
Jens per di più ha espresso precisamente la sua condivisione di un tema che ho portato avanti in questi anni sulla scorta delle analisi di Filip Dorssemont, tema che ho ribadito anche in quest’ultimo incontro a Roma lo scorso ottobre. Si tratta cioè delle rilevanti disomogeneità riscontrabili nelle definizioni fondamentali, a partire da quelle di informazione e consultazione, che le diverse Direttive per il Coinvolgimento dei Lavoratori hanno adottato.
Al di là dell’approfondimento puntuale di cui sopra infatti un asse portante di tutti questi 13 punti sta proprio nell’individuare quelle definizioni che sono in grado di superare le disomogeneità dei diritti fondamentali  di informazione e consultazione ed assicurarne quindi un esercizio non più opinabile, non più altalenante, non più suscettibile di divergenti interpretazioni. 
L’altro asse portante dei 13 punti è essenzialmente il rafforzamento dei diritti e delle tutele che si collega al primo asse nella misura in cui le definizioni omogeneizzanti corrispondono anche a quelle più pregnanti e cogenti, quelle che muovono nella direzione di un dialogo sociale finalizzato al raggiungimento di veri e propri accordi, laddove la separazione tra consultazione e contrattazione si flessibilizza.
 
 

Proposte di revisione in 13 punti delle Direttive per migliorare il coinvolgimento dei lavoratori 
a cura del Prof. Filip Dorssemont -Università di Lovanio – Esperto giuridico nel nostro Progetto Europeo
	Generalizzare alla Direttiva CAE 2009/38, in caso di informazione e consultazione su proposte di decisioni che hanno un impatto sugli interessi dei lavoratori in circostanze eccezionali,  la formula “allo scopo di raggiungere un accordo”  tratta da:
art.4.4.e) Direttiva 2002/14 sull’Informazione e Consultazione dei Lavoratori 
art.7.2 Direttiva 2001/23 sul trasferimento di imprese 
art. 2.1 Direttiva 98/59 sui licenziamenti collettivi

	Generalizzare “La consultazione avviene in modo tale da consentire ai rappresentanti dei lavoratori di riunirsi con la direzione centrale e ottenere una risposta motivata a ogni loro eventuale parere” ( Direttiva 2002 14 sull’informazione e la consultazione) alle altre Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori. 

	In caso di ristrutturazione, le Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori devono prevedere l’obbligo all’informazione e alla consultazione invece di un semplice “diritto” dei lavoratori a essere informati e consultati. 

	Le Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori dovrebbero aprire l’informazione e la consultazione alle strategie aziendali o politiche economiche, e non solo all’attuazione di tali strategie e politiche economiche. 

	La formula “l'informazione e la consultazione sulle decisioni suscettibili di comportare cambiamenti di rilievo in materia di organizzazione del lavoro, nonché di contratti di lavoro, comprese quelle di cui alle disposizioni comunitarie citate all'articolo 9, paragrafo 1 (Art.4.2.c Direttiva 2002 14 sul coinvolgimento dei lavoratori con  riferimento alla Direttiva 98/59 sui licenziamenti) è da preferire rispetto alla formula “Qualora si verifichino circostanze eccezionali o intervengano decisioni che incidano notevolmente sugli interessi dei lavoratori, in particolare nel caso di delocalizzazione, chiusura di imprese o di stabilimenti oppure licenziamenti collettivi, il comitato ristretto o, ove non esista, il comitato aziendale europeo ha il diritto di esserne informato” (prescrizioni accessorie della Direttiva di rifusione 2009/38 sui CAE). 

	Dobbiamo avere procedure di informazione e consultazione a tutti i livelli: -stabilimento -impresa -gruppo di imprese -gruppo di imprese di dimensioni comunitarie.

	I rappresentanti delle organizzazioni sindacali a livello comunitario possono fungere da esperti per la delegazione speciale di negoziazione. Tale disposizione dovrebbe essere estesa anche al loro ruolo di esperti dei CAE. 

	Generalizzare il diritto alla formazione dei rappresentanti dei lavoratori non solo al livello di CAE, ma anche al livello di stabilimento o di impresa.

	Esplicitare che i costi di tale formazione dovrebbero essere sostenuti dalle Direzioni a livello locale e centrale, nel rispetto dell’autonomia del rappresentante dei lavoratori nel costruirsi tale formazione, a condizione che il programma sia comunicato alla Direzione locale e centrale. 

	Generalizzare il ruolo degli esperti a livello locale e centrale.

	Assicurarsi che, in caso di assenza dei rappresentanti dei lavoratori, sia fornito uno scenario di default non solo nel caso di trasferimento di impresa, ma anche nel caso di licenziamenti collettivi, e assicurarsi che, in assenza di rappresentanti, sia messo in atto un sistema generico di coinvolgimento dei lavoratori. 

	In caso di licenziamenti collettivi, gli Stati membri hanno la scelta di definirli in due modi diversi. Assicurarsi che vi sia informazione consultazione in entrambi gli scenari o definizioni di licenziamenti collettivi.  Estendere la definizione di licenziamenti collettivi su un periodo da 90 giorni a 6 mesi.

Articolo 1 – Direttiva 98/59
1. Ai fini dell'applicazione della presente direttiva:

	a) per licenziamento collettivo si intende ogni licenziamento effettuato da un datore di lavoro per uno o più motivi non inerenti alla persona del lavoratore se il numero dei licenziamenti effettuati è, a scelta degli Stati membri:

	i) per un periodo di 30 giorni:

	almeno pari a 10 negli stabilimenti che occupano abitualmente più di 20 e meno di 100 lavoratori;

	almeno pari al 10 % del numero dei lavoratori negli stabilimenti che occupano abitualmente almeno 100 e meno di 300 lavoratori;

	almeno pari a 30 negli stabilimenti che occupano abitualmente almeno 300 lavoratori;

	ii) oppure, per un periodo di 90 giorni, almeno pari a 20, indipendentemente dal numero di lavoratori abitualmente occupati negli stabilimenti interessati;

	Prevedere una sanzione esplicita in caso di violazione delle procedure di informazione e consultazione, come la sospensione della ristrutturazione. 

 
 

I 4 punti essenziali della nostra proposta  fisac-cgil per un documento condiviso tra le parti sociali
A) Il CAE deve avere il diritto di essere informato in anticipo rispetto all’impatto sui lavoratori previsto in ogni Piano Industriale (anche quando comprende processi di innovazione digitale) che il relativo gruppo transnazionale intenda realizzare.
B)L’informazione verterà in particolare sulle potenziali conseguenze quantitative e qualitative sull’occupazione, sull’organizzazione del lavoro, sul lavoro agile, sugli orari di lavoro, compresi I cambiamenti derivanti da innovazioni digitali di processi e prodotti.
C)L’informazione deve essere fornita nella fase in cui si è completata la bozza del Piano Industriale, ma opportunamente in anticipo prima che il Piano Industriale ufficiale venga pubblicato, senza pregiudizio per le necessarie clausole di riservatezza in particolare per le informazioni a potenziale impatto sui mercati, fermi restando i doveri di comunicazione dei rappresentanti dei lavoratori.
D)Una tale procedura dovrebbe mettere il CAE in grado di essere consultato in tempo utile sull’impatto di cui sopra ed in grado di contribuire a redigere un Piano Sociale al fine di governare il cambiamento che coinvolge I lavoratori in termini di potenziali esuberi (dando la priorità agli esuberi volontari) ed in termini di potenziali misure di riconversione professionale e ricollocazione della forza-lavoro coinvolta.
Non abbiamo ancora lavorato ad una possibile sintesi tra questi nostri 4 punti essenziali e i 13 punti di Dorssemont ed è questo un lavoro che andrà compiuto in vista dell’appuntamento collettivo finale programmato per il 24-25-26 febbraio.
Al momento l’analisi dei due documenti mostra a mio avviso che tutti i punti dall’1 al 6 più il punto 12 di Dorssemont ineriscono ai nostri 4 punti essenziali.
Più precisamente propongo il seguente Schema di Raccordo:
	Punto essenziale A) = Punti 3), 4), 5), 6)

	Punto essenziale B) = Punti 1), 5)

	Punto essenziale C)  = Punti 4), 5), 6)

	Punto essenziale D) = Punti 1), 2), 4), 5), 12)

In base a questo Schema di Raccordo in particolare il punto 5) della Proposta di Dorssemont può funzionare come supporto giuridico necessario a tutti e 4  i nostri punti essenziali
5) La formula “l'informazione e la consultazione sulle decisioni suscettibili di comportare cambiamenti di rilievo in materia di organizzazione del lavoro, nonché di contratti di lavoro, comprese quelle di cui alle disposizioni comunitarie citate all'articolo 9, paragrafo 1 (Direttiva 2001/86 sul coinvolgimento dei lavoratori) è da preferire rispetto alla formula “Qualora si verifichino circostanze eccezionali o intervengano decisioni che incidano notevolmente sugli interessi dei lavoratori, in particolare nel caso di delocalizzazione, chiusura di imprese o di stabilimenti oppure licenziamenti collettivi, il comitato ristretto o, ove non esista, il comitato aziendale europeo ha il diritto di esserne informato” (prescrizioni accessorie della Direttiva di rifusione 2009/38). 
 
il punto 4) della Proposta di Dorssemont può funzionare come supporto giuridico necessario ad almeno 3 su 4 tra i nostri punti essenziali, cioè A), C), D)
4) Le Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori dovrebbero aprire l’informazione e la consultazione alle strategie aziendali o politiche economiche, e non solo all’attuazione di tali strategie e politiche economiche.
Il punto 1) di Dorssemont può funzionare come supporto giuridico necessario ad almeno 2 su 4 tra i nostri punti essenziali, cioè B) e D)
1) Generalizzare la formula “allo scopo di raggiungere un accordo” (trasferimento di imprese, licenziamenti collettivi, informazione e consultazione) alla Direttiva CAE in caso di informazione e consultazione su proposte di decisioni che hanno un impatto sugli interessi dei lavoratori in circostanze eccezionali. 
Anche il punto 6) di Dorssemont può funzionare come supporto giuridico necessario ad almeno 2 su 4 tra i nostri punti essenziali, cioè A) e C)
6) Dobbiamo avere procedure di informazione e consultazione a tutti i livelli: -stabilimento -impresa -gruppo di imprese -gruppo di imprese di dimensioni comunitarie.
Infine il punto 3) di Dorssemont a supporto del nostro punto A)
3) In caso di ristrutturazione, le Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori devono prevedere l’obbligo all’informazione e alla consultazione invece di un semplice “diritto” dei lavoratori a essere informati e consultati.
 e il punto 12 a supporto del nostro punto D)
In caso di licenziamenti collettivi, gli Stati membri hanno la scelta di definirli in due modi diversi. Assicurarsi che vi sia informazione consultazione in entrambi gli scenari o definizioni di licenziamenti collettivi.  
Estendere la definizione di licenziamenti collettivi su un periodo da 90 giorni a 6 mesi.
Non direttamente inerenti ai nostri punti essenziali sono i seguenti punti:
7, 8, 9, 10, 11 e 13, laddove quelli dal 7 all’11 sono relativi alle prerogative ed ai ruoli di chi partecipa al CAE in rappresentanza dei lavoratori o in quanto Esperto sindacale, mentre il punto 13 riguarda il regime sanzionatorio per inadempienze della Direzione del gruppo transnazionale nel fornire l’Informazione e nel realizzare la Consultazione. Questo punto 13 ha non sorprendentemente sollevato le critiche e le prese di distanza compatte dei rappresentanti imprenditoriali che hanno partecipato finora ai nostri lavori.
Qui è utile citare direttamente un altro passaggio della Relazione di Agostino Megale che connette il dato politico con il dato giuridico della nostra Proposta insieme ai 13 punti di Filip Dorssemont:
La lotta al populismo si fa attraverso una democrazia più forte e la scommessa di poter avanzare con il nostro Progetto, un’idea di cambiamento e di evoluzione fondata sul fatto che quando l’impresa, il grande gruppo, deve varare il piano industriale e questo piano industriale, come inevitabile per i prossimi anni, dovrà avere investimenti, molto importanti, in tema di innovazione digitale e io allargo il panorama aggiungendo a questa dimensione il tema dello sviluppo sostenibile. Bisogna aver chiaro che l’impatto che questi elementi producono sul lavoro in termini di quantità di occupati e in termini di mobilità professionale e di cambiamenti professionali con lavori che muoiono e lavori che nascono e un ultimo studio americano quantifica che nel 50% delle professioni che scompaiono, il 20-25% è già accaduto, ma per il 50% di lavori che nascono solo una parte è già nata, mentre altri sono destinati ad apparire nei prossimi anni.
Questi impatti oggi sono delimitati all’interno del piano industriale quando esso viene pensato e deciso dai consigli di amministrazione e poi presentato ai mercati e poi discusso e negoziato laddove vi sono le condizioni contrattuali come quelle presenti in Europa (non è così, per esempio, per gli Stati Uniti né in altri paesi del mondo asiatico). Eppure, in questa dinamica, quello che noi proponiamo è che si realizzi una modifica innovativa e propositiva della direttiva in materia in cui il comitato aziendale europeo deve avere un diritto in più da esercitare prima che il piano venga varato e per questo parliamo di informazione in anticipo, di tempi utili per consentire di valutare l’impatto dell’innovazione digitale sul lavoro in questa che chiamiamo un’informazione preventiva del gruppo transnazionale. Abbiamo detto che quest’informazione non deve essere generica, deve poter ragionare su quelli che ho individuato come i cinque punti: qualità del lavoro, orari di lavoro, cambiamenti professionali, lavoro agile e smart working, innovazione nei processi e nei prodotti e nelle condizioni di lavoro: non genericismi. Si tratta di informazione preventiva, tempi indicati- 60,40 giorni prima o comunque tempi che consentano di poter cogliere le valutazioni di impatto che l’informazione produce nel confronto anche con il comitato aziendale-, un’informazione preventiva che indubbiamente ha il vincolo, come ovvio, di riservatezza nel rapporto con l’impatto sui mercati con un criterio di riservatezza valido non solo per i gruppi transnazionali, ma per chi pratica quest’attività e ci si è abituato nel tempo.
Molte volte siamo più responsabili di quanto accade ai componenti dei consigli di amministrazione che si lasciano sfuggire dalla stampa per lotte interne e diciamo che tale procedura composta da un piano industriale e da una modalità di informazione preventiva e l’impegno di questa che ciò sia utile affinché questo preveda nella sua definizione anche l’inserimento di quello che possiamo chiamare, come sezione all’interno del piano industriale, Piano sociale del lavoro nell’impresa.
Anche qui il richiamo teorico è all’evoluzione della democrazia industriale e d’impresa, alla fine degli anni ’90, quando immaginammo di poter realizzare contestualmente alla direttiva dei CAE nel ’94, anche il Piano sociale per le grandi imprese del nostro Paese in Europa.
(...) Tutto il campo dello sviluppo dei CAE parte da questo presupposto e questo è valido ancora oggi affinché nell’immaginare queste modifiche e questi cambiamenti nella Direttiva di cui parlavo, si rafforza quell’ossatura di un mondo e di una dimensione europea nella quale la democrazia e la partecipazione non sono un “di cui”, ma fanno parte delle regole e dell’evoluzione dei sistemi democratici di tutta Europa. 
Questo pezzetto del nostro progetto è parte di una dinamica più ampia che indubbiamente dovrebbe pensare, dopo la Carta dei diritti di Nizza in Europa,  a una sorta di evoluzione del concetto dei diritti minimi omogenei per tutta l’Europa, ivi compreso il fatto che i diritti di partecipazione, presenti in alcuni paesi come la Germania e la Francia ed altri, potrebbero utilmente portare ad una sintesi in futuro  in cui norme di presenza nei consigli di sorveglianza si armonizzano, ruoli e poteri vengono codificati applicando Costituzioni, come in Italia tramite l’articolo 46 previsto dalla nostra Legge Costituzionale.”
 
Il richiamo all’art.46, che qui di seguito riportiamo integralmente, ci porta perfettamente nel solco di un percorso di forte equilibrio riformatore ed è quanto mai pertinente con gli obbiettivi di fondo di questo Progetto Europeo nel suo respiro Europeo e nella sua consonanza con le esperienze più avanzate e consolidate di partecipazione che in alcuni paesi ed in alcune aree europee, pur nei loro limiti e contraddizioni, restano una fonte di ispirazione non prescindibile.
Ai fini della elevazione economica e sociale del lavoro e in armonia con le esigenze della produzione, la Repubblica riconosce il diritto dei lavoratori a collaborare, nei modi e nei limiti stabiliti dalle leggi, alla gestione delle aziende. 
 
Allo stato dell’arte, l’obbiettivo che ci poniamo, dopo aver compiuto tutti i passaggi necessari, possibili ed opportuni, per fornire un nostro originale contributo al Fitness Check, può essere condensato in questo passaggio tratto dagli interventi di Agostino Megale nella nostra due giorni a Roma lo scorso Ottobre:
“(...)Riuscire ad introdurre delle righe di revisione è lo strumento principe senza dimenticare il fatto che dobbiamo tenerci aperta una strada subalterna, ma non meno efficace per riuscire a cogliere l’obiettivo.”
 
 

Panoramica degli aggiornamenti dai CAE e dal gruppo Intesa Sanpaolo
Per il CAE di Unicredit Group ci ha relazionato Goffredo Molteni della Segreteria di Coordinamento Fisac-Cgil  e membro del Select Committee del CAE.
Forte e puntuale la sua sottolineatura del tempo utile ai fini dell’efficacia dell’informazione fornita al S.C. in termini di una possibile consultazione.
Per dirla con Goffredo: 
“Noi riceviamo come Select Committee del CAE, lo dico con grande onestà, un’informazione preventiva rispetto ai mercati per quanto riguarda i contenuti del piano industriale. È anche vero però che si tratta di un’informazione che ci viene data nel Select Committee delle 7:30 del mattino a presentazione del piano in corso, tu puoi rappresentare, come abbiamo fatto e con voci corali di tutti e nove i membri del SC, che sono espressione sia dei paesi dell’Europa occidentale, sia dell’Europa orientale, però è chiaro che il confronto finisce lì, perché si tratta di un anticipo minimo che ci permette di avere una fase di informazione sicuramente, ma meno una fase  di consultazione perché veniamo messi di fronte a una serie di elaborazioni e prospettive e di un piano industriale complesso, composito e articolato perché riguarda una banca con dimensione paneuropea e quindi dimensionata su livelli di 16 paesi, con una presenza nei mercati maturi (Italia, Germania e Austria), ma anche una forte presenza nella Central-Estern Europe che ha dinamiche di carattere economico sociale completamente diverse.”
Questa tempistica dell’informazione preventiva si riferiva per di più a ristrutturazioni imponenti con 8.000 esuberi in ballo e con una sfasatura tra espulsione della forza-lavoro ed effettiva implementazione della digitalizzazione e quindi una fase di complicata transizione nell’organizzazione  del lavoro che ha pesato nettamente su lavoratrici e lavoratori coinvolti. 
Goffredo peraltro ha sottolineato non solo i limiti ma anche i risultati concreti dell’azione del CAE, in particolare nel saldo finale degli esuberi significativamente più contenuto rispetto ai piani iniziali della capogruppo.
L’emergenza Covid per di più ha visto un’accelerazione da parte aziendale delle procedure di informazione e consultazione attraverso convocazioni quindicinali del S.C. e si sta lavorando per ricavare dallo Statement del CAE sullo smart working una vera e propria Joint Declaration. 
Goffredo ha accolto molto positivamente la nostra proposta di un’informazione preventiva finalizzata ad un Piano Sociale d’Impresa in concomitanza con il Piano Industriale, sia dal punto di vista del tempo utile, sia da quello di una mobilità della forza-lavoro che preveda nuove assunzioni ed efficaci piani formativi a fronte degli esuberi e anche per prevenirli almeno in parte.
Marcello Carcereri membro del CAE Santander ha sostituito in questa riunione Ana Herranz, responsabile sindacale nella capogruppo, per Servicios-CcOo.
Sui limiti ormai atavici di questo CAE, sul fatto che si riunisca solo una volta all’anno, sul fatto che non circoli l’informazione perché mancano i basilari strumenti di comunicazione (pagina intranet), sul fatto che alla riunione annuale non partecipino mai o quasi i rappresentanti del top management, su tutto questo ed altro continuiamo a ricevere periodici riscontri, ma credo che, senza un piano d’azione condiviso e convergente in primo luogo tra i rappresentanti del CAE in Spagna (che di fatto hanno le relazioni industriali vere con la capogruppo) e Uni Finance, questi limiti atavici perdureranno rendendo sempre meno rilevante il già marginale ruolo del CAE in un gruppo transnazionale di quasi 100.000 dipendenti. Lo stesso Accordo istitutivo di questo CAE rimane al di sotto dei requisiti della Direttiva 2009/38 e solo la volontà convergente di cui sopra potrebbe portare alla sua rinegoziazione. 
L’impatto dell’emergenza CoviD ha prodotto la dislocazione in remote working già vista in altri contesti, ma la protezione dei lavoratori fragili è avvenuta in Spagna soprattutto in forza delle previsioni di legge e della volontà del Governo centrale, peraltro scontando la chiusura durante il primo lockdown di circa 700 filiali di cui 400 probabilmente in via definitiva, mentre in Gran Bretagna l’emergenza Covid ha portato ad un accordo di demansionamento con riconoscimento delle differenze retributive nell’arco di 24 mesi.
Sempre a causa dell’emergenza Covid il mercato del credito al consumo ha subito forti contraccolpi che hanno portato in Santander Consumers, dove Marcello è RSA Fisac-Cgil, ad un Accordo che ha combinato smart working e orario 6x6 con l’obbiettivo primario di salvaguardare i 650 occupati del gruppo in Italia. 
Franco Cappellini, a nome del Comitato Ristretto del CAE Crédit Agricole, ha sottolineato due punti rilevanti in tema di informazione e consultazione:
1) il Comitato Ristretto beneficia di un flusso informativo puntuale con cui può monitorare il piano industriale, il bilancio del gruppo e tutte le nuove proposte da parte dell’azienda
2) la consultazione viene concretamente esercitata, anche in forza dell'Accordo istitutivo del CAE stesso dove si prevede che i cambiamenti organizzativi che hanno un impatto transnazionale devono essere presentati al CAE in tempo utile per consentire al CAE stesso di esprimersi nel merito con un proprio parere.
Altre due questioni rilevanti sottolineate da Franco sono l’Accordo Mondiale (C.A. è in assoluto tra i maggiori gruppi bancari mondiali) che estende una serie di diritti di base ai lavoratori dell’intero gruppo transnazionale e il nuovo sito Web del CAE, la cui architettura e praticità di utilizzo hanno conosciuto una positiva accelerazione a causa dell’emergenza Covid.
Un passaggio dell’intervento di Franco tuttavia va citato integralmente, perché conferma la schisi tra forza-lavoro tradizionale, quello che resta dell'“impiegato-massa” da una parte e dall’altra il nuovo segmento di forza-lavoro 4.0:
 
Come diceva Agostino, come diceva Mario, si sta creando un’ulteriore frattura tra le agenzie che continuano sul tradizionale e che per il Covid lavorano il 50% e  le direzioni centrali, quindi marketing, che comprende tutti i nuovi mestieri che si stanno creando, informatica, digitalizzazione e si sta creando un divario totale tra orario di lavoro, impegno e  obiettivi da svolgere.
Il lavoro occupa molti giovani, sono quasi tutti giovani quelli che entrano nel marketing e nel digitale ( l’informatica tradizionale, legacy come viene chiamata, è ancora tradizionale 3270 e la digitalizzazione non ancora completata), 
Ma tutto il nuovo viene svolto da giovani ingegneri, giovani persone che non vedono più il sindacato come tutela perché sono abituati a lavorare direttamente con la direzione, ad avere rapporti con essa e pensano di poter superare questo concetto sindacale. In tutti questi nuovi lavori che nascono i colleghi vedono possibilità di poter emergere, di poter fare cose nuove.
Si sta creando questa frattura tra il tradizionale, le agenzie che si stanno riducendo come in tutti i gruppi bancari con  la riduzione soprattutto dei numeri delle persone nelle agenzie e nei vari territori, e la parte centralizzata che ora sta capendo che è possibile utilizzare meglio le risorse dislocate in provincia e quindi il Covid ha fatto capire alle direzioni che le persone possono lavorare anche al Sud, possono lavorare anche a casa propria, basta che ci sia l’obiettivo, ma purtroppo non ci sono ancora regole chiare per garantire i diritti alle persone.
Molti chiedono il diritto alla disconnessione che abbiamo inserito nell’accordo mondiale e che dovrebbe diventare dunque accordo aziendale perché la disconnessione diventa importante;  lo vedo anche io perché anche lavoro in telelavoro praticamente dal primo giorno: 
la mattina non si lavora più presto (il lavoro comincia alle 10/10:30), poi finisce fino alle 22: si sta trascinando e spostando tra il cliente, anch’egli a casa, tra gli specialisti come me, tra la direzione che fa operazioni, fa marketing e cose del genere, verso la serata.
Senza regole, quindi, si sta creando questo pasticcio, chiamiamolo così, questa confusione tra i colleghi.
Elena Cherubini, a nome della Segreteria di Coordinamento Fisac-Cgil in Intesa SanPaolo, ha fortemente sottolineato la perdurante mancanza di un CAE nel gruppo bancario più grande d’Italia e tra i maggiori in Europa, una dimensione internazionale accresciuta dalla recente incorporazione per fusione del gruppo UBI,  che porta la forza-lavoro impiegata dal gruppo fuori dall’Italia ad una percentuale di quasi il 40% sul totale, con una concentrazione nei nuovi stati membri e paesi candidati, oltre al controllo ormai all’80% della Bank of Alexandria in Egitto.
L’urgenza di costituire il CAE fra le altre questioni è alimentata anche dalla stessa emergenza Covid per l’accelerazione che ha determinato e sta determinando nel cambiamento dell’organizzazione del lavoro, perché (…) sarebbe stato importante avere lo scambio di informazioni sulle misure di  salute e sicurezza che la nostra banca applicava in giro per l’Europa e che magari poteva essere quell’elemento di introduzione di buone pratiche dal basso per cui ad esempio che, a livello governativo, non introduce subito e in maniera efficace tutte quelle norme di salute e sicurezza, magari a livello aziendale può riuscire in un’azione di buona pratica. “Sarebbe stato”, ma ci proveremo; continueremo ad impegnarci e credo che l’anno scorso la presenza dei nostri lavori a novembre della rappresentanza aziendale sia stata comunque un elemento importante perché si parte dalla conoscenza reciproca anche della relazione umana e credo che i nostri colleghi delle banche degli altri paesi abbiano visto per la prima volta la faccia, anche fisica, italiana della loro controparte.
Quindi, prendiamo tutto quel che si può per andare avanti con questo lavoro, Mario ha ricordato la creazione della Trade Union Alliance che ci ha consentito di chiedere la costituzione del CAE in maniera formale.
Elena ha poi sottolineato, cogliendo perfettamente un elemento fondamentale di questa sessione del Progetto, che
(…) siamo a parlare qui anche di coinvolgimento dei lavoratori, sono presenti in questa sessione ed è una cosa importantissima, però io concludo ricordando che il coinvolgimento passa dal nostro sentire come sindacalisti. Quindi la preparazione culturale del sindacato rispetto alla necessità di allargare la platea rappresentata e coinvolta è fondamentale.
Questo metterà in crisi, e lo sta già facendo, l’utilizzo di strumenti sindacali tradizionali come l’assemblea in presenza, la manifestazione, lo sciopero stesso. Però dobbiamo essere, noi per primi, convinti che esistano altre forme e vanno trovate, inventate e trasmesse nella consapevolezza ai lavoratori che hanno bisogno di un livello sovranazionale di dialogo semplicemente perché hanno tutti gli stessi problemi, come mi è parso di capire dagli interventi.
E quindi bisogna vivere internazionalizzazione e digitalizzazione come sfide che ci possono far stare meglio e superare la paura del cambiamento.
 
Sullo smart working Elena ha rimarcato la necessità di rinnovare l’Accordo aziendale in materia, risalente alla fase pre-Covid, (…) un accordo che poi farà riferimento al settore a livello nazionale o alle leggi, e con il quale innanzitutto porteremo le giornate mensili a 10 giorni al mese, allineandole con il contratto nazionale di settore. Troveremo tutele normative e retributive perché tutti i costi fissi che si sostengono lavorando a casa, la mancanza del buono pasto che non è riconosciuto, la postazione ergonomica.
Un altro spaccato della realtà e del cambiamento nel gruppo Intesa SanPaolo ce lo ha fornito Mariarosaria Mazzotta a proposito del cosiddetto Contratto Misto, frutto dell’Accordo sindacale aziendale per normare ed inquadrare un segmento di forza-lavoro paradigmatico del cambiamento 4.0, cui spesso abbiamo fatto riferimento cioè quei giovani lavoratori e lavoratrici la cui settimana lavorativa è normata per 2 giorni su 5 dal normale contratto di lavoro dipendente applicato alla generalità degli impiegati in Intesa SanPaolo e rispettivamente per gli altri 3 giorni su 5 è invece normata da un contratto di lavoro autonomo. Gerardo Carrara, la cui testimonianza è allegata integralmente a questo Report, costituisce un esempio tipico di questo segmento della forza-lavoro, altamente qualificato e specializzato, le cui condizioni di lavoro sono normate appunto dal cosiddetto Contratto Misto. 
Riporto integralmente la testimonianza di Mariarosaria, supportata dalle domande che il sociologo Piero Valentini le ha posto:
Mariarosaria Mazzotta – Coordinamento Fisac-Cgil Gruppo Intesa Sanpaolo
Io sono una RSA (Rappresentante Sindacale Aziendale quindi la figura sindacale più ea diretto contatto con la forza-lavoro-n.d.r.) e sono un Coordinatore del gruppo Intesa Sanpaolo e son qui soprattutto per parlare delle trasformazioni in Intesa per giungere poi a quello che chiamiamo il Contratto Misto e infatti il collega Gerardo Carrara che mi è accanto è un contratto misto, cioè il prodotto di un nuovo modo di lavorare, di un nuovo modo di organizzare il lavoro.
Sappiamo già tutti bene che, comunque, le banche hanno sistemi organizzativi diversi, uno diverso dall’altro, cosa che non accadeva nel passato. Hanno anche canali di business differenziati.
Noi com’è che arriviamo al contratto misto? 
Come Intesa Sanpaolo, siamo partiti da un progetto che vedeva dei lavoratori soprattutto dediti agli investimenti ai quali fu proposta un’offerta fuori-sede, ovvero l’iscrizione all’Albo dei Promotori Finanziari, pur rimanendo lavoratori full time a tempo indeterminato. Quindi l’unica diversità era che erano abituati ad incontrare ed impattare la clientela al di fuori dei luoghi di lavoro.
Questa prima sperimentazione non ha dato grandissimi frutti, un po’ perché anche altre organizzazioni sindacali hanno cercato di allontanare quest’idea e un po’ anche perché i colleghi, che effettivamente hanno sostenuto l’esame per fare il promotore finanziario, di fatto, non l’hanno mai voluto esercitare al di fuori del luogo di lavoro.
Nel frattempo la digitalizzazione e quant’altro faceva grandi passi e siamo arrivati all’offerta a distanza.
(Piero Valentini) Vogliamo dargli una data? Più o meno? Che periodo era?
(Mariarosaria) Questo periodo, quello del primo pezzo che vi ho raccontato, era il 2015. Da due anni a questa parte, Intesa Sanpaolo ha cominciato a vedere di intercettare i bisogni della clientela in un altro modo, attraverso quella che chiamiamo l’offerta a distanza che veniva fatta anche dai lavoratori all’interno delle filiali. Ciò è stato utile nel momento di Covid-19 perché eravamo già pronti su questo pezzo qui. 
Successivamente, e arrivo al 2017, con le grandi crisi bancarie, Intesa ha fatto un nuovo ragionamento e ha pensato a quelli che chiamiamo lavoratori a contratto misto o a causale mista, però indirizzandolo soprattutto verso i promotori finanziari di altre banche per poter avere nuovi patrimoni da gestire.
Quindi dicevo, ha fatto questa apertura. Rispetto a questa sperimentazione (il 1° febbraio 2017 quando l’Accordo su questa materia fu raggiunto parlavamo ancora di “sperimentazione”), si è aperta questa possibilità a lavoratori, ossia a promotori finanziari di altre banche, che sarebbero stati stabilizzati, ovvero: avrebbero lavorato come lavoratori dipendenti a tempo indeterminato part time, con un part time verticale e gli altri tre giorni avrebbero continuato a fare i promotori, portando il loro portafoglio clienti da noi come Intesa Sanpaolo.
Questa prima fase sperimentale, inoltre, prevedeva la possibilità di aderire e diventare loro stessi contratti misti per quei lavoratori interni all’azienda che ne avessero fatto richiesta. 
In che modo? Sarebbero diventati contratti misti, sempre part time lavoratori dipendenti  e part time lavoratori autonomi, e dopo 24 mesi sarebbero ritornati a essere full time, a meno che  non facessero esplicita richiesta di continuare quest’esperienza anche dopo la scadenza dei 24 mesi.
La sperimentazione con i promotori non ha dato in realtà grandi effetti perché le persone che si erano avvicinate erano promotori che non gestivano grandissime masse -dal punto di vista non solo quantitativo, ma anche gestionale.
I lavoratori che hanno accettato erano lavoratori che avevano dei CUD molto bassi, parliamo di 15000 € di CUD, noi gli davamo 900 € mensili di lavoro dipendente netto  e in più avrebbero continuato a fare quello che facevano, cioè gestire da autonomo.
Per cui, la banca, a un certo punto, ha frenato e non ha continuato ad aprire ai promotori finanziari, ha frenato il numero di persone alle quali aveva pensato di inserire e quindi ha bloccato questa procedura per quanto riguarda diciamo questi promotori.
Nel frattempo, Intesa Sanpaolo aveva acquisito le banche venete.
(Piero Valentini) Possiamo evidenziare quali sono le principali criticità e le opportunità, anche, di questa esperienza?
(Mariarosaria) Sì, vi do alcuni elementi di immediata lettura e comprensione rispetto al Contratto Misto.
Fermo restando che hanno un part time del 40% come lavoratori dipendenti e su questa base ho quantificato un salario netto mensile intorno ai 900€, nei primi sei mesi l’azienda eroga un minimo garantito che è pari a 1354€ lordi, circa 1.000-1.100 netti mensili per l’altro 60% dell’orario di lavoro. Nel periodo di lockdown, come organizzazione sindacale siamo riusciti a far raddoppiare i sei mesi e farli diventare 12 per i lavoratori che in questo periodo erano stati assunti alla fine del 2019 in corso d’opera.
Quindi, il lavoratore misto nella fase di assunzione ha il part time, ha sei mesi di minimo garantito che si sommano al part time portando a circa 2000€ netti mensili la propria retribuzione complessiva
Perché non ha funzionato, o meglio, perché questa tipologia di lavoratori non si è quantitativamente sviluppata secondo le aspettative? Perché il promotore è portatore di una soggettività molto più tipica del lavoratore autonomo e molto poco da lavoratore dipendente dove è obbligato ad osservare tutti i vincoli e le regole proprie del lavoro dipendente, anche se da dipendente beneficia di tutti gli Accordi aziendali e nazionali del dipendente bancario in Intesa SanPaolo, cioè beneficia dell’assistenza sanitaria completa, del Fondo di Previdenza Complementare e tutti gli altri diritti ed elementi salariali che abbiamo come lavoratori dipendenti.
Quindi, ripeto, i promotori che sono entrati hanno trovato una certa facilitazione perché oltre aver garantito ciò che era dato dal part time, avevano tutto questo salario indiretto e mi riferisco al welfare; continuavano inoltre a fare il loro lavoro da lavoratori autonomi, portando all’interno di Intesa le masse che loro amministravano.
Intesa, che in un primo momento aveva pensato a circa 400 e passa lavoratori da assumere in questo modo, a un certo punto si è fermata perché, ripeto, la criticità era data da queste cose che vi dicevo.
(Piero Valentini) La interrompo perché, come dicevo, la giornata è molto densa però è importantissimo che è stato evidenziato che c’è un bisogno di informazione maggiore rispetto a questo e possiamo approfondire anche in separata sede.
(Mariarosaria) Arriviamo pertanto al presente e al passato prossimo del Contratto Misto, un percorso cioè che inizia tramite una selezione di ragazzi neolaureati quindi assunzioni di forza lavoro giovanile, ragazzi neolaureati che dopo una selezione basata soprattutto sulle capacità relazionali iniziano un periodo di stage retribuito come previsto dalle Regioni e che era finalizzato al superamento, come un corso formativo, di un esame di promotore finanziario.
Una volta superato l’esame di promotore finanziario, successivamente avrebbero avuto l’assunzione nella modalità che dicevo prima: due giornate di lavoro dipendente, pari a un 40% di part time, e tre giornate da autonomo con il minimo garantito che prevedeva di assisterli nei primi sei mesi portando a casa circa 2000€ e in aggiunta, la banca assegna un portafoglio di clientela già cliente della banca da sviluppare all’interno di un sistema provvigionale acquisendo nuovi clienti nel loro portafoglio individuale.
Sulle criticità: 
La più rilevante in questo senso è l’insufficiente formazione finalizzata ai 2 giorni su 5 di lavoro dipendente. Come neo assunti hanno maggiore difficoltà ad apprendere tutto ciò che è il lavoro bancario, perché sono laureati ed hanno un alto livello di conoscenze in materia finanziaria e relativi investimenti ma non hanno esperienza nell’operatività corrente del lavoro bancario.  Se da una parte i processi di digitalizzazione li portano sicuramente a un modo diverso di sviluppare il nostro lavoro anche con la clientela,  hanno per contro la necessità di una formazione più appropriata sia da dipendenti per quei due giorni settimanali in cui viene loro richiesta una prestazione lavorativa in filiale sia per i tre giorni in cui da lavoratori autonomi rappresentano la Banca, cioè sono autonomi monomandatari e quindi devono avere una formazione articolata, vera e puntuale, una  questione importantissima sulla quale abbiamo fatto alcuni passi avanti dal punto di vista contrattuale, ma ci dobbiamo ancora battere.
 
 
Silvia Romano, Vice-Segretaria del CAE di BNP-Paribas, è intervenuta in teleconferenza da Madrid non potendo raggiungerci a Roma a causa dei vincoli Covid alla mobilità.
Dal suo intervento abbiamo avuto la conferma di alcune problematiche persistenti nelle relazioni industriali con la capogruppo, o per meglio dire di atteggiamenti in parte contradditori che si riflettono in modo articolato sull’operatività del CAE. Significativo in questo senso il rifiuto in una prima battuta della Direzione di fare Accordi a livello europeo sul telelavoro, seguito da un’apertura non meno significativa in occasione della più recente riunione in teleconferenza del Comitato Ristretto, allargato ad alcuni paesi non rappresentati in esso. Citando a questo proposito Silvia,
(…) la plenaria con i 50 membri che corrispondono ai 23 paesi rappresentanti da BNP è stata sostituita da una riunione soltanto del comitato ristretto, dalle risorse umani e da alcuni esperti europei.
In occasione di questa mini plenaria abbiamo chiesto, di nuovo, un accordo europeo sul telelavoro e questa volta le risorse umane sono state d’accordo e già abbiamo iniziato di vagliare tutte le possibilità nei vari paesi per cercare di raccogliere tutti i dati disponibili nei vari paesi e naturalmente vi terremo al corrente.
Silvia conferma inoltre la difficoltà ed insieme la sfida per il sindacato, costituite dall’ampio e radicale cambiamento organizzativo imposto dall’emergenza Covid, che ha messo profondamente in crisi i tradizionali e collaudati strumenti operativi dei rappresentanti sindacali aziendali, coloro che sono e devono continuare ad essere i referenti più diretti ed immediati per lavoratrici e lavoratori.
Infine l’aspetto problematico reiterato da Silvia non solo durante la realizzazione di questo Progetto Europeo, ma anche di quello che abbiamo realizzato tra il 2015 e il 2017, vale a dire lo squilibrio sempre meno sostenibile tra la qualità evoluta e dinamica delle relazioni industriali nel gruppo e all’interno del CAE da una parte e dall’altra la vigenza di un Accordo CAE ancora basato sull’ex articolo 13 della 94/45. Si tratta di un blocco politico che va superato da una determinazione politica conseguente da parte del CAE con il sostegno di UNI FINANCE, ricordandoci sempre che dal punto di vista normativo e legale quegli Accordi CAE non hanno più fondamento giuridico nella misura in cui è mutato sia il perimetro del gruppo transnazionale sia la condizione che permetteva la sopravvivenza di tali Accordi essendo ormai da tempo finito il periodo transitorio che la 2009/38 ha consentito.
 
 

Le testimonianze dirette di due lavoratori rappresentativi del lavoro che cambia 4.0 e dei loro diretti rappresentanti sindacali
L’indagine sul campo ha coinvolto una trentina di lavoratrici e lavoratori rappresentativi di questo segmento strategico della nuova forza-lavoro di banca, un’indagine condotta con un questionario i cui risultati sono stati analizzati dal nostro Istituto di Ricerca LAB insieme al Sociologo Piero Valentini. Riportiamo a parte integralmente il contributo che da questo punto di vista hanno portato alla nostra Riunione del 7-8 ottobre.
Abbiamo inoltre raccolto le testimonianze dirette di due lavoratori tipicamente 4.0 di Santander Consumers e di Intesa SanPaolo, che ci hanno narrato la loro esperienza lavorativa ed il contesto in questa si colloca, offrendoci sia un quadro d’insieme sia la loro soggettività di lavoratori portatori di due tipologie di skill diverse tra loro ma egualmente emblematiche di quelle professionalità che realizzano il lavoro che cambia.   La loro narrazione risponde quindi pienamente alle indicazioni ed aspettative che all’interno del percorso del Progetto avevamo posto rispetto a contributi e partecipazioni di questa natura. 
Riportare integralmente queste due testimonianze, negli allegati a questo Report, è probabilmente il modo più semplice per dimostrare la fondatezza di una serie di  assunti di base che il Progetto già al momento della sua presentazione nell’aprile 2018 aveva proposto:
	questo segmento di forza-lavoro è strategico perché opera in modo altamente professionale su settori, quali la governance dell’IT  e la vendita di prodotti finanziari, decisivi nella costruzione del valore aggiunto del processo produttivo della merce-credito

	esprimono una forte e dinamica motivazione al lavoro, un lavoro che li coinvolge perché necessita del loro sapere e perché nella complessiva organizzazione dell’intero ciclo produttivo della banca il loro tempo di lavoro e la loro produttività funzionano secondo un significativo livello di autonomia e autogestione. Questa soggettività li colloca quasi agli antipodi della soggettività dell’impiegato-massa di banca, cioè la forza-lavoro su cui le ristrutturazioni hanno inciso e stanno incidendo in misura maggiore

	la maggiore criticità della loro condizione sta nella contraddizione tra la loro oggettiva collocazione strategica nel ciclo produttivo che soggettivamente si esprime in motivazione al lavoro ed aspettative salariali da una parte e dall’altra nello “sfruttamento” in senso classico/marxiano del loro lavoro vivo (aspettative non adeguatamente riconosciute) e nella carente risposta ai loro bisogni formativi.

	Si tratta tuttavia di una criticità che non ha un potenziale di aggregazione di questi lavoratori intorno ad una rivendicazione salariale condivisa, data l’articolazione molto ampia, che ho già rilevato, tra le diverse situazioni individuali ed aziendali sia dal punto di vista dei dati salariali attuali sia delle prospettive concrete di progressione salariale e professionale. Nel caso ad esempio del “Contratto Misto” di Intesa SanPaolo il termine contrattuale di 24 mesi per esercitare l’opzione tra una stabilizzazione di questo tipo di contratto ed invece la trasformazione del rapporto di lavoro in uno dipendente a tempo pieno, può essere un termine troppo stretto per maturare una decisione priva di incertezze sulla base dell’esperienza lavorativa compiuta in quei 24 mesi.

	esprimono una domanda importante di tutela sindacale anche classicamente declinata nella lettura della busta-paga e nel diritto alla disconnessione cioè la forma di diritto ad un orario di lavoro tipica di questo segmento di forza-lavoro.

	L’offerta sindacale per rispondere a questa domanda esiste ed è consapevole, ma sconta le difficoltà organizzative delle dimensioni spazio-temporali in cui si collocano questi lavoratori e sconta un bisogno formativo relativo agli strumenti più efficaci nell’intercettare la domanda e tradurla in forza organizzata.

Su quest’ultimo punto 6) che attiene ad un capitolo fondamentale del Progetto, quello cioè dei bisogni formativi dei sindacalisti, abbiamo posto la questione direttamente a Goffredo Molteni e a Mariarosaria Mazzotta, dopo gli interventi di Carrara e di Cervi e dopo il passaggio, qui integralmente riportato, dell’intervento di Franco Cappellini.
Infatti assumiamo con il Progetto che la formazione è necessaria anche per il rappresentante sindacale che ha il compito di rappresentare anche questa tipologia di lavoratore, secondo noi non è scontato che il rappresentante sindacale in azienda e nell’unità produttiva abbia questo tipo di competenze professionali utilizzando gli strumenti cognitivi, informativi e di lavoro che la formazione sindacale gli ha messo a disposizione. 
È difficile per di più intercettare questa forza-lavoro 4.0 a maggior ragione se non hanno una sede fisica e ci si deve inventare come RSA, molte volte, il modo per intercettarli, ma poi per tenerli anche una volta intercettati ed iscritti.
Non è scontato che rimangano iscritti se non si è in grado di dare loro delle risposte o se loro non ritengono all’altezza le risposte date, se non gli vanno bene per qualunque motivo.
 
Ho quindi rivolto A Goffredo Molteni e a Mariarosaria Mazzotta in quanto rappresentanti sindacali di questa tipologia di lavoratrici e lavoratori, insieme a Piero Valentini, questa precisa domanda:
Secondo voi occorre un tipo di training o di formazione per il sindacalista per reggere questo tipo di rappresentanza, cioè per rappresentare questi lavoratori, rappresentarne i bisogni all’interno di una politica del sindacato più generale? Quali sono le condizioni da creare per intercettare questo tipo di lavoratori e per adeguare il lavoro dei sindacalisti su questo tipo di figure con queste nuove caratteristiche? Quindi la domanda riguarda sia le condizioni organizzative che la formazione. Se questo fosse un problema, come pensate che possa essere affrontato e risolto? 
 Riporto alcuni estratti della risposta molto articolata di Molteni e integralmente la risposta di Mariarosaria Mazzotta:
Goffredo Molteni:
Senz’altro la risposta immediata è sì, c’è una necessità di formazione del quadro sindacale per intercettare, comprendere e dare una risposta completa a lavoratori di nuova generazione mediamente molto giovani, costituendo il luogo di prima destinazione all’assunzione per la rete, e svolgono consulenza da remoto, sono quelle persone che vi rispondono al telefono quando avete delle esigenze di bonifici piuttosto che di questioni bancarie, ma anche di consulenza su investimenti. 
Da parte di questi lavoratori emerge, passato un primo periodo in cui devono ambientarsi, una grossa richiesta di rappresentanza perché sono, molte volte, in situazioni nelle quali il loro livello retributivo è mediamente il livello di ingresso basso, lavorano a centinaia di chilometri dalla propria residenza e dal proprio luogo di nascita e quindi hanno tutta una serie di esigenze che vanno anche da quelle che sono, poi, le attività tipiche di rappresentanza del sindacalista fin dagli arbori, cioè busta paga, rispetto dei turni, rispetto e riconoscimento delle indennità, rispetto delle pause a cui hanno diritto in una digitalizzazione del servizio che ormai è molto simili nei vari call center, poi se uso questo termine con l’azienda vengo immediatamente bloccato perché non si tratta di call center ma sono centri di consulenza, però sono normati da sistemi digitali come la banda elettronica che prevede la registrazione degli stati, e poi tutto quello che riguarda il controllo della loro attività. 
Su questo sono molto sensibili i lavoratori e quindi, questo tipo di necessità va intercettato, va capito e quindi bisogna avere una preparazione per comprendere esattamente anche la modalità di relazionarsi con questi lavoratori e con i loro bisogni. Questi sono bisogni che, se vogliamo, son proprio quelli della strumentazione tipica del sindacalista cioè la busta paga, la pausa, gli effetti, il controllo.
Le loro domande sono anche domande di rispetto e di tutela, rispetto verso una condizione di sviluppo professionale e quindi bisogna poi essere in grado di lavorare per poi capire e far capire a loro qual è l’altro mondo della banca e fargli dunque capire le prospettive di sviluppo, crescita, di trasferimento.
Un secondo elemento fondamentale è il seguente:
Investire in un patrimonio interno, quindi sulla formazione continua che è richiesta dal mondo IT sia di chi ha una certa esperienza, sia dei nuovi assunti, perché? 
Perché nei nuovi assunti c’è un pericolo enorme, cosa ci chiedono? 
Di essere formati e di essere sul pezzo perché, oggi, chi entra con quella professionalità di IT, non ha più l’idea della banca che avevo io, per dire, ma neanche di chi è entrato 20 anni dopo, cioè loro vogliono essere formati e infatti c’è un grosso problema di turnover, di dispersione, cioè questi ragazzi ci dicono:” 
Ma a me hanno fatto un colloquio che sembrava che dovessi progettare i razzi sulla luna e vengo qui e continuo a fare fogli excel e pilot. Io ho fatto uno stage di 6 mesi alla Microsoft negli Stati Uniti e qui adesso in 6 mesi ho un curriculum che mi si è svalutato.”
Questa è una grossa sfida, come rispondere? 
Quindi è una nostra sfida di rappresentanza rispetto a questa richiesta, sfidare l’azienda in house o acquistare all’esterno, oggi sono molto più sbilanciati; formazione continua e formazione certificata, sia per chi ha un’età media dai 35-55, ma anche per questi giovani perché ci sono dei talenti che vengono dispersi, quindi si necessita una formazione continua e certificata che dia loro delle risposte e degli strumenti certi ed utilizzabili.
 
Mariarosaria Mazzotta:
Molti di questi ragazzi, che noi rappresentiamo come FISAC CGIL, si sono iscritti con noi, nemmeno senza conoscermi, non mi hanno mai visto però ci sentiamo telefonicamente perché i modelli digitali ci mettono in condizione di poterci confrontare, perché loro hanno un’esigenza di essere rappresentati perché non hanno la minima idea di quello che è il lavoro bancario nel senso di come siamo organizzati a livello di inquadramento, di lavoro, di quello che hanno; nessuno gli dice niente, l’azienda non gli dà informazioni e quindi le cercano da noi. 
Quindi quando noi riusciamo a dargli delle indicazioni che loro trovano positive, i ragazzi sono organizzati su circuiti whatsapp, se dici a un ragazzo una cosa, lui la ridice a tutti gli altri ragazzi e allora tutti questi altri ragazzi, in un modo o nell’altro ti cercano e hanno bisogno del tuo aiuto, quindi noi dobbiamo rappresentarli e cambiare il modo di intercettare i ragazzi, i lavoratori perché noi forse siamo abituati al nostro modo di vita. 
Io personalmente ho 30 anni di banca, quindi era un altro mondo, un altro modello, tutto differente ed è tutto cambiato. Oggi abbiamo che ogni lavoratore fa una cosa differente, dal tecnologico, alla fidalty online, ai ragazzi a contratto misto, a tutto il resto che poi ci sarà in futuro perché dubito che ci si fermi qui. 
Quindi dobbiamo trovare una modalità differente, più vicina a loro, parlando con il loro linguaggio e parlando con i loro strumenti.
Vi ripeto io ho iscritto vari ragazzi da varie regioni d’Italia, la Puglia, la Calabria, la Sicilia, altri del Lazio, persone che oggi lavorano in Liguria, in Lombardia, persone che non ho visto da vicino, ma con cui io mi sono sentita perché il telefono è sempre vicino perché come abbiamo detto, purtroppo, parliamo di disconnessione, ma non ci disconnettiamo mai, né il sabato né la domenica, è sempre aperto, però dobbiamo cominciare a cercare altri modelli per agire nella nostra rappresentanza, questo penso che sia un compito non più rimandabile, è il momento adatto.
 

Le testimonianze raccolte il 7 ottobre 2020 e l’analisi dei questionari rivolti ad un campione di lavoratori e lavoratrici di questa stessa tipologia 4.0
 
L’approfondimento su questo capitolo andrà opportunamente fatto dai compagni di Isrf Lab che hanno lavorato a questa analisi. Qui io mi limito a sottolinearne una serie di aspetti che sono emersi in particolare dagli interventi di Roberto Errico e che confermano le ipotesi sulle quali abbiamo costruito fin dal 2018 alcuni presupposti fondamentali di questo Progetto Europeo sinteticamente ripresi in questo Report nel capitolo intitolato:
La velocità del cambiamento: 2) organizzare e rappresentare la forza-lavoro 4.0.
Tuttavia dai risultati raccolti emergono anche innegabili criticità che possiamo condensare come segue:
	All’aumento dei carichi di lavoro corrisponde un aumento della produttività del lavoro non in misura proporzionale poiché una parte significativa dell’aumento dei carichi è dovuta a carenze, inefficienze e ritardi aziendali nell’implementazione e nella messa in opera delle procedure digitali la cui velocità di innovazione mette allo scoperto questi problemi aziendali peraltro scaricati sui lavoratori coinvolti appunto nel cambiamento che denunciano anche l’insufficiente formazione in quantità e in qualità da parte aziendale.

	All’aumento delle responsabilità e della professionalità richiesta ai lavoratori 4.0 non corrisponde un adeguato riconoscimento salariale, anche se un’azione conseguente del sindacato su questo terreno è complicata dalla notevole articolazione professionale e soggettiva con cui questo segmento di forza-lavoro si inserisce nel ciclo produttivo. Su questo aspetto ho già proposto ai compagni del LAB un “supplemento di indagine” che già a gennaio programmiamo di realizzare, perché ad esempio va analizzato fino a che punto si tratta di resistenze aziendali sulle quali impostare specifiche rivendicazioni e fino a che punto invece sono le dinamiche del mercato del lavoro a determinare i livelli salariali correnti.

 

Il nostro dialogo con i rappresentanti imprenditoriali
 
L’ultima parte della sessione lavori di giovedì 8 ottobre l’abbiamo dedicata allo scambio di idee con Jens Thau, Responsabile del Dialogo Sociale per la Federazione Bancaria Europea, con Giancarlo Ferrara, Componente per A.B.I. della delegazione per il Dialogo Sociale della Federazione Bancaria Europea e con Monica Carta, Responsabile per il Dialogo Sociale Internazionale in Unicredit Group.
I loro interventi saranno allegati a questo Report, ma qui intanto propongo questi 7 punti che Monica Carta ha redatto in vista della nostra Riunione a Roma 7-8 Ottobre. Sono tutti di sicuro interesse, ho voluto però evidenziare integralmente il punto 6 perché costituisce una premessa importante a mio avviso per finalizzare una proposta condivisa con i nostri partners sociali, a partire dai 13 punti di Dorssemont e dai nostri 4 punti di sintesi.
 
	Le innovazioni nella società, nel contesto competitivo e nel mondo del lavoro stanno ridisegnando velocemente, come forse mai accaduto in passato, ruoli e competenze, con un’ulteriore importante accelerazione del processo in seguito all’emergenza Covid-19. Questa emergenza ha portato anche ad un veloce reskilling e upskilling nella digitalizzazione di fasce ampie di popolazione.

	Mobilità professionale: ci troviamo ora di fronte ad un “hybrid environment”, in cui il vecchio paradigma è crollato e molti lavoratori possono contribuire alla performance dell’azienda ovunque si trovino, a prescindere dalla presenza fisica in ufficio. Abbiamo riscoperto il valore di processi e attività.

	Vista l’entità delle nuove sfide, dobbiamo continuare nel ns impegno verso l’inclusione, affinché nessuno venga lasciato indietro in questa sfida, a prescindere da età, background culturale e professionale, differenze individuali.

	L’interiorizzazione del cambiamento richiede tempo; aziende e oo.ss. possono agire attraverso il dialogo sociale evoluto affinché il capitale umano venga valorizzato al meglio e i lavoratori possano contribuire attivamente al successo dell’azienda e alla propria crescita professionale anche nel nuovo scenario post pandemia.

	Il dialogo sociale evoluto deve porsi come obiettivo quello di migliorare qualitativamente l’esperienza quotidiana dei lavoratori e definire una cornice di regole utili a gestire il cambiamento nell’interesse di lavoratori e aziende, e in ultima analisi, della società stessa.

	Le direttive UE in materia di coinvolgimento dei lavoratori devono essere in grado di riflesso di recepire i cambiamenti avvenuti e aggiornare la cornice di regole esistenti, continuando a garantire l’importanza del dialogo sociale nelle varie geografie UE.

	Il CAE UniCredit ha sempre mantenuto vivo e attivo il dialogo anche in modalità remota durante i mesi della pandemia, e sta proseguendo nel confronto sui temi che maggiormente coinvolgono i colleghi, in primis il lavoro da remoto.

Una sintonia con questo punto 6) dello schema di Monica Carta è emersa dagli interventi  di Jens Thau nei passaggi in cui ha ripreso una questione cruciale da me riproposta in questa riunione e reiterata più volte in tutti questi anni (anche qui su ispirazione di Filip Dorssemont il quale la pose fin dai tempi del famoso “Recast” della Direttiva CAE 94/45 che portò poi alla promulgazione dell’attuale Direttiva CAE 2009/38): la questione della mancata sincronizzazione nelle definizioni di Informazione e Consultazione, nonché nelle procedure e negli stessi obbiettivi dell’Informazione e Consultazione, tra le varie Direttive Europee per il Coinvolgimento dei Lavoratori, quelle Direttive che per l’appunto sono l’oggetto del Fitness Check lanciato qualche anno fa dalla Commissione Europeo, quel Fitness Check al quale il nostro Progetto Europeo intende fornire un proprio autonomo ed originale contributo.
Jens Thau e Giancarlo Ferrara hanno poi entrambi insistito sul concetto e sulla pratica dell’autonomia che gli attori fondamentali del Dialogo Sociale Europeo, cioè nel nostro caso Uni Finance con i sindacati nazionali ad essa affiliati da una parte e le Federazioni imprenditoriali europee, 3 del settore bancario e 3 dell’assicurativo, devono continuare ad esercitare nel costruire i momenti, tempi ed obbiettivi del loro Dialogo. Il che non significa certo agire senza la Commissione Europea né senza gli altri soggetti istituzionali, significa sapersi dare percorsi ed obbiettivi condivisi in modo da produrre i risultati che la stessa velocità del cambiamento in qualche modo impone ai partners sociali di raggiungere per continuare a dare un senso al proprio ruolo.
Angelo Di Cristo dal canto suo ha confermato l’ottimo stato di salute di cui gode il Dialogo Sociale Europeo nel settore finanziario, un patrimonio comune e condiviso dei partners sociali e lo ha confermato al di fuori da ogni retorica, calandola sul terreno di quell’efficienza operativa che l’autonomia appunto è in grado di supportare. In questo senso ha anche proposto di riprendere la Dichiarazione Congiunta sul Telelavoro e su quella base iniziare a costruire un’intesa finalizzata ad una possibile Dichiarazione Congiunta su Smart Working.
 

Prospettive e credits
 
Con Angelo Di Cristo e con Jens Thau infine abbiamo concordato di portare avanti un lavoro comune per proporre efficaci riscritture di quei punti delle Direttive per il Coinvolgimento dei Lavoratori, a partire dalla 2009/38, traguardandolo ad un’iniziativa calendarizzata entro il 2021 che possa coinvolgere anche gli altri settori organizzati da Uni  su un Documento condiviso o comunque su una serie di proposte condivise di revisione di tali Direttive.
Per quanto ci riguarda, per quanto riguarda nello specifico questo Progetto Europeo VS/2019/0016, avendone a mente la scadenza contrattuale del 31 Marzo 2021, utilizzeremo questo prossimo trimestre per realizzare, nei modi che le restrizioni alla mobilità ci consentiranno, la Conferenza Finale, coinvolgendovi tutti i soggetti sindacali che al Progetto originariamente aderirono, insieme ai rappresentanti imprenditoriali. 
Abbiamo da questo punto di vista già un’intesa di massima per il 26 Febbraio 2021 anche con il rappresentante del Parlamento Europeo Brando Benifei, il quale in questi ultimi cinque anni ha partecipato a una serie di momenti collettivi sia in questo sia in passati Progetti Europei fornendoci il suo fattivo sostegno e dando seguito alle nostre iniziative in particolare sulla legislazione europea relativa ai CAE. 
Coinvolgeremo anche i lavoratori ed i loro diretti rappresentanti sindacali che in via sperimentale hanno partecipato alla riunione del 7 Ottobre 2020 e che, alla luce dell’ottima riuscita di questa sperimentazione, abbiamo già invitato all’appuntamento conclusivo.
Su questa specifica partecipazione, come su tutta la partita delle indagine e della analisi sul lavoro che cambia 4.0 contiamo evidentemente sul lavoro che continueremo a condividere con ISRF-LAB.
Immaginiamo quindi l’iniziativa, che con Jens Thau e Angelo Di Cristo abbiamo ipotizzato, anche come uno dei follow-up di questo Progetto Europeo, un follow-up assolutamente in linea con quanto stabilito nel Contratto stesso firmato con la DG Employment della Commissione Europea.
Il tratto di strada impegnativo da percorrere per finalizzare il Progetto sarà evidentemente percorso con Agostino Megale, Segretario Generale della Fisac-Cgil dal 2010 al 2018, quindi Presidente di ISRF-LAB ed ultimamente chiamato ad un prestigioso incarico in CGIL Nazionale.
Sarà sempre nostra cura coinvolgere il Dipartimento Internazionale della Fisac-Cgil nei nostri momenti collettivi e nella nostra discussione.
Last but not least, la riunione del 7-8 Ottobre 2020, così come la realizzazione organizzativa tutti gli altri momenti collettivi del Progetto e così come la produzione dei materiali cartacei, on line, in internet e sui canali audiovisivi, sono stati resi possibili grazie al lavoro puntuale e professionale del Dipartimento Organizzazione della Fisac-Cgil, diretto da Cristiano Hoffmann e dall’Amministrazione della Fisac-Cgil diretta da Rita Diotallevi.
Sappiamo di poter contare sul loro insostituibile contributo all’interno dello staff del Progetto insieme a Simona Borelli dell’Ufficio della Segreteria Generale e sul sostegno politico, oltre che sulla rappresentanza legale del Progetto, da parte del Segretario Generale della Fisac-Cgil, Nino Baseotto, il quale ha potuto solo recentemente prendere contezza del Progetto stesso, dopo la sua elezione avvenuta alcuni mesi fa, e con il quale evidentemente ne prepareremo i successivi momenti.
 
Mario Ongaro
Direttore del Progetto Europeo
29.12 .2020
 
Roma: 24-25-26 febbraio 2021
 

Lo stato dell’arte e le prospettive del progetto europeo
Costrizioni, limiti, potenzialità ed opportunità di una conferenza on line: tra pandemia e digitalizzazione
Un sincero e forte benvenuto a tutte e tutti voi, perché l’esservi collegati e collegate dimostra la vostra personale volontà di confermare il vostro impegno in questo Progetto Europeo, nonostante le difficoltà, nonostante la fatica e la preoccupazione che l’emergenza mondiale in cui viviamo ormai da un anno stanno continuando ad imporci ancora per un periodo di tempo che allo stato non siamo in grado di prevedere.
È un intervento il mio che, in parte, sottolinea la sofferenza collettiva in cui siamo costretti a vivere, ormai da un anno a questa parte, anche se il fatto stesso che siate collegati e collegate dice che siete in salute, il che di questi tempi non è poco.
L’emergenza Covid ci ha però indubbiamente costretti non solo a rinviare di 8 mesi questo appuntamento conclusivo del Progetto, ma soprattutto ci ha costretti a trasformare in conferenza on line un evento che era stato concepito come un grande ed intenso evento collettivo, con la presenza fisica di circa 60-70 persone, tre giornate a Roma, tre giornate fatte di lavoro ma anche di opportunità per scambiarci liberamente idee, informazioni e, legittimamente dopo aver lavorato, per alcuni momenti conviviali e per vedere qualcosa di questa straordinaria città che è Roma.
L’emergenza Covid ci impedisce tutto questo purtroppo.
Valorizziamo quindi gli aspetti positivi di questa condizione di costrizione: 
per quasi tutti noi significa risparmiare le fatiche del viaggio, poter gestire il tempo di lavoro in modo più comodo, tranquillo e flessibile. 
Per chi come me dirige questo Progetto significa ad esempio dirottare significative risorse finanziarie dalle spese di viaggi e soggiorni a quelle per la comunicazione e la diffusione dei risultati di questo Progetto. 
Tutti aspetti diversi ma sicuramente positivi determinati dalla digitalizzazione che ha aperto orizzonti inimmaginabili fino a qualche anno fa. 
Senza necessariamente inoltrarci qui nell’analizzarli, queste modalità di riunione a distanza, anche per un Progetto Europeo come questo (o come altri Progetti che possiamo immaginare di realizzare in questi prossimi anni) consentono e direi consigliano di strutturare e scadenzare diversamente da come abbiamo fatto i momenti collettivi nell’arco dei 20 mesi previsti come durata complessiva del Progetto (poi con le proroghe i mesi sono diventati 25). 
Un diverso utilizzo del tempo in una diversa organizzazione logistica dei momenti collettivi di un Progetto Europeo
Infatti l’aver programmato 2 riunioni del gruppo di pilotaggio del Progetto più 3 conferenze in plenaria, cioè 5 momenti collettivi per una durata complessiva di 11 giornate lavorative alle quali aggiungere in media 5 giornate di tempo di viaggio, aveva una logica precisa e collaudata nella misura in cui questi 5 momenti collettivi si sarebbero tutti realizzati in presenza, peraltro senza considerare circa 7 riunioni dello staff Fisac del Progetto.
Ora, nell’ipotesi - al momento puramente teorica - di un futuro Progetto da realizzarsi in 2 anni o poco meno e nell’ipotesi, sempre puramente teorica, di aver superato l’emergenza Covid e quindi di poter riprendere a viaggiare e incontrarsi, i momenti collettivi potrebbero essere ristrutturati anche radicalmente sia nella loro singola durata, sia nella loro natura di momenti alternativamente in presenza e/o da remoto.
Ad esempio potremmo immaginare di: 
	mantenere 3 riunioni plenarie anche della stessa durata di 4 mezze giornate ciascuna, ma realizzando da remoto 2 di queste 4 mezze giornate 

	convertire in riunioni a distanza 1 delle 2 ristrette al gruppo di pilotaggio

Le plenarie
organizzate in tale modalità “mista” consentirebbero di concentrare nell’arco di un unico giorno la parte on line, tagliare una quota significativa di spese di subsistence (pasti e pernottamenti), riservando alle 2 mezze giornate in presenza le sessioni di lavoro che necessitano di maggiore intensità di dibattito e di maggiore visibilità mediatica.
Le ristrette del gruppo di pilotaggio
potrebbero diventare più frequenti,  cioè ad esempio 4 riunioni (anziché 2) di cui 3 on line. della durata di 1 giornata unica anziché 1 giornata e mezza al netto dei viaggi, anche qui con un risparmio significativo di costi di viaggio e di soggiorno. 
Tenendo conto che il gruppo di pilotaggio partecipa a tutte e tre le plenarie, quindi condivide con gli altri partecipanti tutte le opportunità che una plenaria offre, l’utilizzo della modalità a distanza consentirebbe inoltre quella maggiore continuità di lavoro che ad esempio in questo progetto è risultata drammaticamente insufficiente a causa dei rinvii a cui l’emergenza Covid ci ha costretti. 
L’esperienza dei Progetti realizzati in quest’ultimo decennio per di più mostra come riunioni che complessivamente, al lordo dei tempi di viaggio, impegnano dai 2 ai 3 (e talvolta 4) giorni lavorativi hanno dovuto scontare crescenti difficoltà per non pochi di voi ad assicurare una partecipazione continuativa, con l’effetto di “perdere per strada” alcuni contributi al Progetto contando sull’impegno a partecipare inizialmente preso da tutti i soggetti che al Progetto stesso avevano aderito.
Questa conferenza a cui oggi abbiamo dato il via mantiene, come avrete notato dalla tempistica indicata nell’agenda dei nostri lavori, le 4 mezze giornate lavorative che sono il modulo standard collaudato per queste plenarie, tuttavia le sessioni di lavoro non durano mai più di 3 ore ciascuna, al netto delle pause, perché se da una lato collegarsi da remoto è meno faticoso che viaggiare, dall’altro teniamo conto del minore coinvolgimento e quindi della maggiore attenzione che il collegamento a distanza comporta.
La nostra Agenda dei lavori per questa Plenaria conclusiva del 24-25-26 febbraio: Tre domande ai rappresentanti CAE
Venendo ora a quello di cui ci occuperemo in queste giornate, l’agenda che vi abbiamo proposto riprende le tematiche già affrontate nell’ultima Plenaria dell’ormai lontano novembre 2019, nonché quelle più peculiari del gruppo di pilotaggio dell’ottobre 2020.
Ritorniamo sui CAE che sono rappresentati nel Progetto e ritorniamo sulle questioni del funzionamento delle procedure di informazione ma soprattutto delle procedure di Consultazione. A questo proposito ho inviato ai rappresentanti CAE che partecipano a questa Conferenza Finale, tre domande alle quali chiedo di rispondere con i loro interventi
	Secondo te, la pratica dell’informazione e soprattutto la pratica della CONSULTAZIONE sono adeguate nel tuo CAE?

	Una rinegoziazione dell’attuale Accordo che regola l’attività del tuo CAE è, secondo te, possibile e può migliorare la qualità dell’informazione e soprattutto la qualità della consultazione?

	Nel tuo CAE ritieni siano adeguatamente rappresentati i lavoratori 4.0 cioè quella tipologia di lavoratori che sono al centro di questo nostro Progetto Europeo? Le tematiche che li riguardano direttamente, come l’innovazione digitale e la flessibile organizzazione del lavoro e degli orari sono, o sono state, oggetto di informazione e consultazione nel tuo CAE?

Siamo convinti che in molti casi il basso livello della consultazione in termini di concrete prassi di funzionamento del CAE derivi da un’inadeguata definizione delle procedure di consultazione nell’Accordo che regola la vita del CAE E QUINDI SIA NECESSARIA UNA SUA RINEGOZIAZIONE. 
Quando la rinegoziazione dell’Accordo istitutivo non ha alternative
Credo che questa sia la situazione di almeno 3 fra gli Accordi che sovrintendono i CAE rappresentati nel nostro Progetto e immagino che saranno gli stessi relatori a porre la questione, dopodiché però occorrerà trovare insieme la strada più praticabile e più efficace per queste rinegoziazioni. 
Lo so bene che non è come dirlo: 
rinegoziare un Accordo implica una volontà politica esplicita e forte da parte del CAE, a meno di non avere l’opportunità, a volte semplicemente la fortuna, di relazionarsi con un responsabile del CAE per conto della Direzione del Gruppo il/la quale, per propria sensibilità personale, per le buone relazioni di reciproca stima e fiducia instaurate e collaudate con la segreteria del CAE, sia disponibile ad un’intelligente rinegoziazione senza mettere in campo rapporti di forza.
Tuttavia in altri casi l’Accordo non necessita di particolari rinegoziazioni, le definizioni di informazione e consultazione sono in linea con la Direttiva, semplicemente si è instaurata una prassi che non rispetta l’Accordo ed è una situazione più frequente di quanto non si pensi, da correggere nei modi anche informali purché diretti ed espliciti che il CAE stesso riterrà più efficaci nel contesto concreto e nel quadro delle relazioni industriali in cui opera.
La capacità del CAE e del sindacato di rappresentare il lavoro che cambia
Infine la terza domanda ci riconduce ad un tema fondamentale del Progetto e cioè la capacità di rappresentare sindacalmente la tipologia di lavoratori 4.0.
A questa tematica abbiamo dedicato, nella riunione del gruppo di pilotaggio dello scorso ottobre e dedicheremo in questa conferenza finale, uno spazio importante non solo di analisi ma anche coinvolgendo direttamente nella nostra discussione alcuni lavoratori particolarmente rappresentativi di questa tipologia, i quali hanno portato in ottobre e porteranno domani mattina la loro testimonianza sulla loro condizione lavorativa, sulla peculiare ibridazione tra lavoro dipendente e lavoro autonomo che caratterizza questi nostri colleghi portatori di elevati skills professionali, fortemente motivati al lavoro in un approccio soggettivo che trova un riscontro organizzativo nella sostanziale autonomia nella scansione dell’orario di lavoro nell’ambito della giornata, della settimana e in definitiva dell’anno lavorativo nel suo insieme.
Saper intercettare ed organizzare nel sindacato questa tipologia di giovani lavoratrici e lavoratori costituisce una sfida epocale per dirigenti sindacali, soprattutto i delegati sindacali in azienda a più diretto contatto con la forza-lavoro.
Il sociologo Piero Valentini ci condurrà nell’approfondimento su tutti questi temi, questo pomeriggio e domattina, dopo che lo scorso ottobre nella riunione ristretta già ci aveva consegnato, insieme a Roberto Errico del LAB, i risultati dell’analisi più generale sui nuovi lavoratori e sui loro rappresentanti sindacali diretti.
I lavoratori 4.0 in prima persona coinvolti in questo Progetto Europeo, le Direttive UE e la necessità di riformare la contrattazione collettiva
Perché questo spazio così rilevante ad una tipologia di lavoratori bancari tutto sommato minoritaria? 
La ragione fondamentale sta nel nostro metodo che definirei metodo politico di anticipazione del cambiamento, non come generica enunciazione troppe volte ricorrente da almeno un decennio, bensì come good practice in un Progetto che ha saputo coinvolgere chi il cambiamento lo vive quotidianamente in un luogo di lavoro sempre più mobile e chi nel sindacato ha il compito di raccogliere la sfida di rappresentare il lavoro che cambia. 
Se il lavoro cambia, se questo cambiamento è continuo e la velocità di questo cambiamento è sostenuta e crescente, anche il sindacato deve cambiare, non per rincorrere acriticamente il cambiamento ma per cercare di governarne gli effetti sui lavoratori, sapendo che i lavoratori e le lavoratrici rappresentando i quali il sindacato ha consolidato la sua forza organizzata, stanno progressivamente uscendo dal ciclo produttivo della banca insieme peraltro proprio a quella generazione di sindacalisti che li ha rappresentati negli ultimi 3 o 4 decenni.
Già lo scorso ottobre con Agostino Megale abbiamo ragionato della necessità ed urgenza di una riforma radicale della contrattazione collettiva a partire dall’Italia con grande franchezza, libertà di pensiero e sguardo rivolto al futuro avendo solide radici in una storia del riformismo sindacale e politico alla quale apparteniamo. 
Il ragionamento da Agostino e da me sviluppato su questo tema è integralmente contenuto nel Report di quella riunione di ottobre 2020, quindi qui ho inteso solo citarlo come parte di una riflessione europea più complessiva che questo Progetto aveva il compito di sviluppare per capire come i CAE riescano ad applicare e a far applicare, nel Dialogo Sociale con le rispettive Direzioni dei loro gruppi transnazionali, quelle Direttive per il Coinvolgimento dei Lavoratori oggetto del Fitness Check lanciato a suo tempo dalla Commissione Europea, un fitness check al quale con questo Progetto abbiamo dato e daremo un nostro originale contributo avvalendoci dell’insegnamento giuridico che il Prof. Filip Dorssemont ci ha impartito e che si è articolato nei tre momenti collettivi che questo Progetto ha realizzato nel 2019 (Sofia in aprile, Belgrado in giugno e Roma in novembre). 
Da Sofia a Roma passando per Belgrado
Ecco, citando Sofia e citando Belgrado, io voglio soffermarmi un attimo sulla partecipazione a questo Progetto, una partecipazione generosa, una partecipazione attenta e impegnata di tanti nostri amici: amici della FISAC CGIL e, posso dirlo, anche amici miei personali da questi paesi come la Slovenia, l’Ungheria, la Slovacchia la Croazia, la Romania, la Bulgaria, l’Albania, Malta e Turchia. 
Penso a tutti questi colleghi, amici e compagni con i quali abbiamo percorso un cammino molto interessante e intenso negli ultimi 20 anni a partire dai tempi in cui si parlava di un allargamento dell’Europa e di paesi candidati, di nuovi stati membri. 
Ormai, i nuovi stati membri fan parte dell’Unione da molti anni. 
Io voglio esprimere un ringraziamento di cuore a questi amici che ci stanno seguendo da remoto durante questa nostra conferenza e con i quali contiamo di proseguire comunque lungo un cammino così interessante, anche se, a volte tortuoso, come nel caso di Intesa Sanpaolo, dove ancora non siamo riusciti a costituire un comitato aziendale europeo sostanzialmente per la volontà contraria della Direzione del gruppo Intesa Sanpaolo e questo lo voglio dire in maniera molto aperta ed esplicita. Ma, devo dire, ci sono stati momenti anche di grande intensità e di grande soddisfazione che hanno condotto a passi in avanti compiuti con questi sindacati.
Il nostro “Fitness Check” delle Direttive sul coinvolgimento dei lavoratori, il nostro dialogo con la parte imprenditoriale, la cooperazione con Uni Finance, la relazione con il Parlamento Europeo
Dicevo poc’anzi che con il contributo del Professor Dorssemont nel 2019, abbiamo analizzato le Direttive in quanto tali, nella loro applicazione concreta a livello delle multinazionali del nostro settore che hanno partecipato al Progetto ed infine formulando un documento nel quale Filip Dorssemont propone 13 punti di possibile riscrittura delle Direttive per il coinvolgimento dei lavoratori al fine di un loro funzionamento più efficace ed all’altezza dei tempi in grado di misurarsi con la velocità del cambiamento del lavoro.
Successivamente ci siamo avvalsi del dialogo che abbiamo impostato con i rappresentanti imprenditoriali al fine di individuare alcuni punti di condivisione per un contributo congiunto a questo Fitness Check. 
In questo senso è per noi decisiva però la condivisione con Uni Finanza, cioè la Federazione Internazionale a cui siamo affiliati, è decisivo il sostegno di Uni Finanza, nella misura in cui evidentemente la Fisac-Cgil non esercita un ruolo diretto e autonomo nel Dialogo Sociale Europeo, limitandosi ad un’iniziativa che in quel ruolo potrà avere un percorso solo se Uni Finance appunto vorrà svilupparla e portarla avanti. 
Questo sostegno è decisivo anche perché lo vediamo come un momento fondamentale di una relazione forte che negli anni, nei decenni abbiamo costruito con Uni Finance e con Uni Europa. In questo senso voglio ringraziare Angelo Di Cristo, capo di Uni Finance che ha partecipato a tutti i momenti collettivi di questo Progetto Europeo e di altri Progetti Fisac precedenti a questo e con il quale questa relazione ha compiuto progressi importanti.
La Tavola Rotonda conclusiva ed il follow-up del Progetto Europeo
La Tavola Rotonda di venerdì mattina, 26 febbraio 2021 sarà uno snodo molto interessante del dialogo tra i partners sociali, uno snodo molto interessante ai fini di una condivisione dell’obbiettivo di migliorare il funzionamento dei C.A.E. anche attraverso una riscrittura o quantomeno un’integrazione della Direttiva 2009/38 in particolare. 
A questa Tavola Rotonda parteciperanno: 
per il sindacato europeo ed internazionale Angelo Di Cristo, per il sindacato italiano Susanna Camusso, già Segretaria Generale della Cgil ed attualmente sua Responsabile delle Politiche Internazionali, Nino Baseotto Segr.gen. Fisac-Cgil che concluderà la Tavola Rotonda, 
mentre per la parte imprenditoriale: 
Giancarlo Ferrara di ABI, Emanuele Recchia di Unicredit e Jens Thau per la F.B.E. 
Avremo inoltre Brando Benifei, parlamentare europeo con il quale da alcuni anni abbiamo stabilito una forte e diretta interlocuzione sia come Fisac sia a livello confederale ed al quale chiederemo di farsi interprete delle nostre istanze sul fitness check delle Direttive Europee in sede di Parlamento Europeo e di Commissione Europea.
A tutti i partecipanti rivolgerò due domande che saranno per certi versi comuni e per altri versi specifiche in base allo specifico ruolo di ciascun partecipante e che riporterò nel capitolo del Report conclusivo. 
È nostro obbiettivo poter uscire da questa Tavola Rotonda con alcuni punti condivisi sui quali lavorare insieme nelle prossime settimane per riuscire a scrivere un breve documento congiunto come strumento condiviso a cui affidare la possibilità appunto di rendere le Direttive Europee al passo con il cambiamento del lavoro e con la velocità di questo cambiamento. 
Tuttavia, in modo complementare ad un formale documento conclusivo (o anche alternativo ad esso, a seconda di come si svilupperà il confronto nella Tavola Rotonda), ci poniamo l’obbiettivo di concordare un percorso con i nostri partners imprenditoriali che possa innestarsi o procedere parallelamente al Dialogo Sociale Europeo del settore banche e del settore assicurazioni e che possa trovare un momento di sintesi in un evento da calendarizzare tra la fine del 2021 e gli inzi del ‘22. 
Lungo questo percorso ci proponiamo di analizzare congiuntamente le questioni che impediscono un’efficace applicazione concreta della Direttiva 2009/38 nel quadro delle Direttive per il coinvolgimento dei lavoratori e nel contesto della crescente velocità nel cambiamento del lavoro, in modo da proporre soluzioni condivise, anche in termini di possibile riscrittura e razionalizzazione di alcune parti di tali Direttive. In questo percorso sarà essenziale coinvolgere anche i rappresentanti del Parlamento Europeo con i quali abbiamo stabilito e stabiliremo un’interlocuzione e che esprimono la loro disponibilità a sostenere il percorso stesso nel loro ruolo istituzionale.
A questo punto non posso che augurarmi insieme con voi che il lungo lavoro di questi ormai quasi tre anni possa darci i frutti che credo di poter dire noi tutte e tutti ci meritiamo di raccogliere con questo Progetto Europeo.
 
Mario Ongaro
Direttore del Progetto Europeo.
 
Roma, 24 febbraio 2021

Agostino Megale: relazione introduttiva
Buon pomeriggio a tutte e a tutti, soprattutto un ringraziamento per il lavoro preparatorio svolto in queste settimane e in questi mesi perché pur essendo stati costretti dalla pandemia, dall’emergenza sanitaria a prolungare il progetto, come Mario ha più volte ricordato, di circa sei mesi, noi in verità avevamo comunque portato avanti il Progetto stesso e i suoi obiettivi. 
Mi riferisco cioè al rapporto tra sindacato e lavoro che cambia, al ruolo del sindacato nei comitati aziendali europei, ai piani industriali, alla rivoluzione digitale e a quale possibilità ha il sindacato di governare il cambiamento a fronte di un impatto del digitale che imprime un’ulteriore accelerazione al cambiamento nel lavoro, anche proprio nel quadro di un’emergenza sanitaria che ha messo in risalto come si stia rapidamente realizzando tutto ciò che era molto teorico, anche nell’approccio alle novità del mondo digitale e delle nuove piattaforme. 
Tale processo ha visto, nell’emergenza drammatica del Covid, crescere a dismisura il lavoro da casa, lo smart working, forme di lavoro che col digitale hanno consentito e consentono di superare la dimensione del tempo, il collegamento, come è avvenuto anche adesso qui in questa nostra discussione da remoto, è immediato, ma anche superare i vincoli spaziali. 
Ci è infatti consentita un’attività, anche se non in presenza, che si realizza senza confini nel tempo e nello spazio. 
Inoltre, in questa dimensione del cambiamento digitale è come se potessimo e dovessimo immaginare che questa, che è la quarta rivoluzione industriale, determini i presupposti di un nuovo Rinascimento, all’insegna di una condizione per cui per l’uomo la ricerca scientifica, l’innovazione tecnologica, sia per quanto attiene ai grandi rami sanitari che per quanto concerne i cambiamenti nell’economia del lavoro, vede nella scienza e nella ricerca il suo fulcro.
Questo nuovo umanesimo non può esaurirsi nel ruolo del profitto e della corsa all’arricchimento, ma deve consentire lo sviluppo di una filosofia della persona, accompagnata dalla rivoluzione digitale anche tramite la diffusione tra robot e algoritmi, in cui è la persona con la sua genialità e la sua ricerca a rimanere al centro ed assumere un maggior ruolo e un maggior valore a prescindere dall’efficienza e dal progredire degli strumenti tecnologici.
Lo dico perché è molto diffusa la concezione che il cambiamento digitale sia destinato non solo a trasformare e a cambiare il lavoro e la società, non solo a trasformare e impattare il rapporto con le  forme della democrazia (la democrazia della rappresentanza, la democrazia diretta digitale e i suoi impatti con la società moderna), ma è anche, molto spesso, un luogo comune considerare che il grande cambiamento che impatta col digitale potrebbe portare addirittura, tra l’avvento e la diffusione dei robot, dei microchip e degli algoritmi, alla scomparsa del lavoro umano:
Ecco, questa tesi è assolutamente infondata.
Il lavoro indubbiamente cambia, si evolve, scompaiono delle professioni e delle mansioni, ma ne nascono di altre. 
Non è un caso che nell’ultima analisi prodotta, da una ricerca dell’università degli Stati Uniti, su 700 professioni analizzate 350 sono destinate a scomparire, ma altrettante sono destinate a rinascere, in parte in maniera nota e in parte da determinarsi con l’evoluzione dei cambiamenti.
Questo elemento di premessa ci serve semplicemente per ripercorrere un lavoro fatto in questi anni: sottolineare il valore dei tanti contributi scaturiti dalle analisi, dagli approfondimenti, dalla ricerca, ma anche da ognuno di voi, ora che è sopraggiunto il momento di costruire quello che poi è il cuore dell’elaborazione di un progetto. 
Tutto ciò ricordando per tutti che un obiettivo finale prefissato era quello di far sì che la rappresentanza del lavoro e il movimento sindacale, nelle sue rappresentanze nei CAE, quindi nelle imprese transnazionali, fossero capaci, per poter governare il cambiamento scaturito dall’impatto della rivoluzione digitale sul lavoro, di essere informati prima che i piani industriali compiano le scelte, fossero cioè essere in grado di svolgere quella forma di confronto d’anticipo. 
Su questo confronto che anticipa il cambiamento abbiamo definito una nostra proposta che ha l’obiettivo ambizioso, questo sì, di rimettere mano 26 anni dopo alla prima direttiva sui CAE (e 12 anni dopo la sua riformulazione con la 2009/38) che ha dato vita a questa grande esperienza di rappresentanza transnazionale dei lavoratori, ancora oggi unica al mondo, a prescindere dai limiti e dalle ombre che possiamo aver registrato e che in parte sono anche individuati nel lavoro fatto con questo Progetto Europeo. 
Resta però sicuro un dato di fondo: 
l’esperienza dei lavoratori della partecipazione al governo del cambiamento del lavoro ha comunque un valore straordinario, da migliorare, da perfezionare e da adeguare, in parte, ai cambiamenti, ma indubbiamente il passo in avanti fatto 26 anni fa e l’ulteriore passo avanti di 12 anni fa sono  progressi da rafforzare e dai quali non possiamo permetterci di tornare indietro.
Un esempio di adattamento al dramma generato dal Covid e dall’emergenza sanitaria non può non essere rappresentato dall’impegno della ricerca in molti paesi del mondo, compreso il nostro, compresa l’Europa, pur tra tanti ritardi, che ha permesso lo sviluppo del vaccino in tempi record con cui bisognerebbe vaccinare tutte le persone di tutte le popolazioni per porre fine a questo contesto e per poter affrontare meglio anche gli elementi di questa crisi drammatica anche sul piano economico e sociale. 
A questo non è indifferente come l’Europa sia stata capace di rispondere, fin qui, anche con una modalità e con una qualità diverse da quanto fece nella crisi economica del 2008-2009, in quanto oggi ci siamo trovati di fronte ad un Europa che ha gettato alle ortiche la via dell’austerità e del rigorismo, senza rinunciare ad avere un’idea di costruzione responsabile del futuro dell’Unione Europea, sceglie però smettere di sostenere, attraverso il Recovery Plan, la Next Generation EU nei vari paesi. 
Tale scelta è accompagnata al volere investire qualcosa come 720 miliardi di euro che si accompagnano agli oltre 1.000 miliardi che la BCE utilizza per l’acquisto dei titoli del debito pubblico e che si innesta in un bilancio europeo, nel complesso, di egual misura.
 
Questo sforzo straordinario ci interessa non solo per l’impatto che ha, ma anche perché nel Recovery Plan varato dall’Europa le linee guide essenziali sono 3:
	Lo sviluppo sostenibile.

	La rivoluzione digitale.

	La riduzione delle diseguaglianze e l’inclusione e la coesione sociale.

Ecco dunque che come vediamo la nostra azione partita con questo Progetto Europeo in tempi non sospetti (correva l’anno 2018) e avendo a mente l’impatto della rivoluzione del lavoro e i suoi cambiamenti, oggi sia in grado di intrecciarsi con quello che diventa lo spirito prevalente in Europa in cui utilizzare oltre 250 miliardi dei 750 previsti dal piano, per la rivoluzione digitale. 
Ed ecco perché in ogni piano industriale, in ogni linea di innovazione non sarà possibile che manchi la qualità e la quantità degli investimenti in innovazione digitale.
Per questa ragione la proposta che abbiamo elaborato e che abbiamo portato nelle precedenti riunioni, nei precedenti incontri, è una proposta sintetica, ma efficace, non ha la pretesa di sconvolgere il funzionamento dei CAE ed ha una consapevolezza: l’avere come finalità il mettere in condizione il sindacato e la rappresentanza dei CAE di essere informati e consultati in anticipo su quali saranno gli impatti degli investimenti digitali sul lavoro.
Per questa ragione la proposta è articolata in 4 punti:
Il CAE deve essere informato in anticipo rispetto all’impatto sui lavoratori previsto in ogni piano industriale; anche quando coinvolge processi di innovazione digitale e non solo, che il gruppo transnazionale intende realizzare.
Oltre ad essere fornita in anticipo, l’informazione deve poggiare sulle conseguenze qualitative e quantitative dell’occupazione. Gli investimenti decisi in un determinato gruppo che impatto avranno sulla qualità degli occupati? Sull’occupazione di genere? Sulla qualità dell’occupazione? 
Che cosa produrrà nelle condizioni di lavoro? 
Sono domande consapevoli dei potenziali di diffusione dello smart working proprio indotti dalla digitalizzazione, uno smart working vissuto, anche in questa fase della pandemia, come una risorsa che non ha incontrato ostilità tra le lavoratrici e i lavoratori del settore riscontrando, al contrario, percentuali elevatissime di gradimento. 
È però evidente che tale forma di lavoro deve prevedere, come è riuscito da noi in Italia con l’ultimo contratto nazionale del settore, come garantire la disconnessione perché, pur in smart working, le condizioni di lavoro, gli orari di lavoro e il rapporto di lavoro non devono mutare. 
È difficile per esempio immaginare una corretta cura dei figli mentre si è impegnati in un’attività attinente allo smart working.
Il tempo ci dirà quanto a lungo dovranno convivere il lavoro dipendente tradizionale, lo smart working nell’accezione che abbiamo finora vissuto, così come il lavoro tradizionale a tempo  indeterminato con le nuove professioni che comunque stanno crescendo, tra  promotori, produttori, una parte di lavoro autonomo che sfocia nel settore finanziario.
L’informazione, come dicevo, dovrà mettere l’accento sulla quantità e qualità della nuova occupazione, sull’impatto sullo smart working, sull’organizzazione del lavoro, sugli occupati dipendenti a tempo pieno, quelli a part time, quelli a tempo determinato, quelli inquadrati in altre forme di prestazione, sugli orari, sulle professionalità.
Tutti questi elementi che dovranno comporre l’informazione preventiva andranno a sostanziare poi la consultazione del CAE in un vero e proprio “Piano Sociale del Lavoro” che noi pensiamo come una Sezione del Piano Industriale dell’impresa multinazionale.
In fondo che cos’è il lavoro che cambia, se non le condizioni in cui il lavoro si svolge, le modalità in cui si sviluppa, la formazione di cui necessita per essere riqualificato tra il vecchio mondo delle tecnologie e il nuovo mondo della robotica e del digitale. 
Infine bisogna avere, in questo punto 2) della nostra proposta, anche una visione chiara su quanto il cambiamento digitale impatti sulla quantità e sulla qualità dei prodotti.
Questo terzo punto è molto importante perché l’informazione deve essere fornita non quando il piano è già fatto ma nemmeno quando il piano industriale è ancora da pensare, ma deve avere una sua collocazione temporale prima che venga varata la sua bozza dai consigli d’amministrazione e prima che sia presentato ai mercati. 
Quindi che cosa vuol dire una procedura d’anticipo, d’informazione preventiva e di esame congiunto tra l’azienda e i comitati, in rapporto all’impatto sul lavoro? 
Fermo restando il vincolo alla riservatezza che come sappiamo è un punto molto delicato soprattutto quando si tratta di informazioni che impattano sui mercati, sulle borse, sul valore azionario. Questo elemento della riservatezza, lo dico per chi a volte semplifica 	tutto, può essere il punto più delicato e anche più difficilmente risolvibile in questo sviluppo che stiamo immaginando. A volte, sono proprio questi elementi di riservatezza, che possono portare a modalità di coinvolgimento d’anticipo, che spesso si trovano riservati a un numero ristretto di persone coinvolte. In una trattativa sindacale sarebbero le cosiddette “ristrette” per andare all’osso di un problema, ma in ogni caso l’elemento della riservatezza ha bisogno di una condizione che la garantisca.
Il quarto punto di tale procedura nella nostra proposta deve mettere il CAE in condizione di essere consultato nel tempo utile di cui ho parlato.
Il CAE deve esporre i suoi punti di vista sulle conseguenze dell’impatto sul lavoro in tutte le sue articolazioni, avendo il compito di proporre che nell’ambito del piano industriale vi sia una sezione specifica che, richiamando i cambiamenti del lavoro, si chiami, come specificato nel punto 2)  Piano sociale del lavoro affinché, quando il piano industriale viene varato, non occorre che  già ci sia l’accordo sulle conseguenze dei cambiamenti, ma che ci possano già essere alcuni primi elementi di condivisione quali l’evitare licenziamenti, la sottolineatura dell’importanza preventiva fondamentale della formazione. 
Infine, la contrattazione che si dovrà sviluppare nelle singole realtà, anche una volta varato il piano, non potrà che agire nel quadro in cui il piano sociale del lavoro, condensato dentro il piano industriale, già abbia fornito le prime garanzie evitando condizioni drammatiche che pesino sulla forza-lavoro.
Questi 4 punti indubbiamente sono il cuore dell’operazione di politica sindacale che proponiamo. Si intrecciano con i 13 punti proposti dal professor Filip Dorssemont, ma il filo conduttore, il cuore del ragionamento è quello di mettere il sindacato e i Comitati Aziendali Europei nelle condizioni di poter raccogliere la portata della sfida che l’innovazione digitale rappresenta.
Insomma, non possiamo perdere di vista che si tratta di un’idea che guarda alla nuova Europa green e sostenibile, in grado di immaginare non solo investimenti pubblici per le infrastrutture digitali con piattaforme non esclusivamente nelle mani delle grandi multinazionali da Amazon ad Alibaba, a tutto ciò che si determina in questo campo, ma che tra nuovo sviluppo sostenibile e  cambiamento digitale il cuore della tutela del lavoro, dell’inclusione sociale e della lotta alle diseguaglianze, noi lo racchiudiamo in un’idea in cui, in un settore come il nostro, lo sviluppo della finanza sostenibile (come bene si è ragionato in un recente convegno della FISAC) insieme a una partecipazione più forte, più decisa e mirata del sindacato e dei rappresentanti dei lavoratori al cambiamento che l’innovazione produce, sia la condizione per affrontare e governare questa sfida.
In fondo non ci dimentichiamo che l’Europa per essere la nuova Europa di cui parliamo, ha bisogno che queste linee guida del Recovery Plan procedano con piani dei diversi governi capaci di essere attuati e tramite i quali sarà possibile raggiungere degli obiettivi. Necessitano, inoltre, che gli investimenti privati di ogni singola azienda (per esempio il mondo delle banche e delle assicurazioni dovrebbe favorire con veri e propri piani di agevolazione del credito il rilancio degli investimenti privati) seguano le linee guide del Recovery anche per quanto li concerne.
Per evitare nuove sofferenze, nuove difficoltà nel credito e nelle assicurazioni, necessariamente in Europa bisognerà mettere mano al completamento dell’unione bancaria, alla conclusione dell’assicurazione sui depositi, alla revisione del modello del bail-in, introducendo anche lì una clausola sociale per cui, prima di prendere provvedimenti attinenti alle banche di qualsiasi parte d’Europa, aventi ricadute sull’occupazione, si debba procedere preventivamente tramite il coinvolgimento in anticipo del sindacato. 
In modo particolare, per ragionare sulle dinamiche delle Bad Banks di cui, oltre alle riflessioni a temi come la Bad Bank europea, è necessario che in ogni paese, gli Stati mettano in condizione il credito di non ritornare alle difficoltà che ha attraversato tra la crisi del 2008 e 2018.
Non è un caso che in Europa, tra il 2008 e il 2019 abbiamo avuto qualcosa come il 27% delle filiali sostanzialmente chiuse. Voglio ricordare che in Europa, in questo decennio che abbiamo alle spalle, abbiamo avuto un impatto sull’occupazione di non poca entità, di circa 2 milioni e 400 mila unità, una riduzione del numero di addetti che ha un peso rilevante, anche nel nostro paese con 70.000 uscite, pur volontarie, senza nessun licenziamento, accompagnate da 22/23 mila assunzioni attraverso l’idea del piano giovani, ma non c’è dubbio che tra crisi e impatto del digitale, chiusura delle filiali e impatto sull’occupazione, la sfida del cambiamento parla direttamente a noi del settore finanziario. E ci parla in un momento specifico, in quello più difficile, nel mezzo di una crisi pandemica che colpisce l’Italia e nel mentre di una rivoluzione digitale.
Per questo ho detto che tutta la traiettoria del mondo del credito e della finanza non può vedere come tema prevalente le pressioni commerciali che gravano sui lavoratori, per i quali andrebbe previsto un accordo che contrasta le pressioni o una direttiva a livello europeo. Ma bisogna essere in grado di immaginare che l’Europa, che diventa il cuore pulsante di una nuova operazione di investimenti pubblici e privati attorno al tema dello sviluppo sostenibile, del lavoro digitale e dell’occupazione, sappia anche essere quell’opportunità in cui il sindacato non è incerto, impaurito, indeciso di fronte alla sfida che il digitale comporta nel mondo del lavoro. 
Occorre cioè sindacato forte di una sua consapevolezza, di una sua analisi, di una sua visione nella quale non prevalgano gli elementi di incertezza e di paura, ma prevalgano gli elementi della competenza, della formazione per riconvertire e riqualificare il lavoro, delle nuove professionalità da governare, degli orari di lavoro fino a forme di settimane più corte, come ho provato a far notare proponendo settimane di 4 giorni e 8/9 ore di lavoro per giorno pari a 32/36 ore settimanali, ma in ogni caso, tutto ciò che è nella borsa tradizionale dei ferri del mestiere del sindacalista, diventino strumenti aggiornati che, attraverso una formazione mirata e quindi una nuova competenza e attraverso una maggiore partecipazione, permettano al sindacato di gestire la sfida del cambiamento.
Ecco perché ho richiamato negli incontri precedenti come contrastare la società liquida o la società della paura e ho sempre fatto riferimento all’idea che proprio il cambiamento digitale non può avere come logica quella del profitto, ma deve avere al centro di sé la persona, i suoi diritti e la dignità del lavoro. 
Per farlo occorre però che questo cambiamento, questa sfida che il sindacato non solo coglie, ma è addirittura in grado di lanciare, abbia chiaro che tutti gli incrementi di produttività che il digitale comporta, non devono andare solo a favore della modernizzazione dell’impresa e del rapporto cliente-consumatore, ma devono andare anche a favore del lavoro e della sua occupazione. Vanno riscoperti elementi di solidarietà in cui la produttività viene utilizzata anche sugli orari. Vanno riscoperti e valorizzati gli elementi per i quali gli incrementi di produttività certamente concorrano a determinare anche un maggior valore reale del potere d’acquisto dei salari, ma sempre avendo in mente che la priorità è l’occupazione, la sua crescita, la prospettiva da determinare per i tanti giovani che sono alla ricerca di un lavoro e che in molti paesi non riescono a trovarlo, come l’Italia che mantiene un 30% di giovani disoccupati.
Il lavoro che abbiamo impostato, avviato con questo Progetto, la proposta che ho teso ad esemplificare, può portare, senza stravolgere, sia a un cambiamento deciso a fronte di una nuova Direttiva, ma anche, come ricordavo nell’ultimo incontro, a un’interpretazione autentica della Direttiva stessa alla luce dei fattori di cambiamento che il Recovery Plan introduce. 
Proprio la spinta al digitale delle imprese, dovrebbe portare a renderne possibile, non dico automatica, ma possibile di sicuro, un’interpretazione estensiva che nel formulare i piani industriali in rapporto anche alle nuove linee guida del Recovery Plan sul digitale, favorisca un’apertura delle imprese transnazionali al modello che noi proponiamo.
I due giorni che abbiamo davanti, di approfondimento e discussione, indubbiamente, aiuteranno, rafforzeranno e renderanno ancora più forte l’ambito e la proposta che noi facciamo e colgo l’occasione per salutare tutti voi e per augurarvi buon lavoro, affinché l’esito e l’efficacia, il risultato di questo Progetto possano aver acceso una luce in grado di illuminarci e aiutare tutte le esperienze di informazione, consultazione e contrattazione successiva nell’ambito del rafforzamento dei Comitati Aziendali Europei che, come ricordavo, in una valutazione asettica le luci prevalgono sulle ombre.

Elena Cherubini - Segreteria Coord. Fisac - Cgil Intesa SanPaolo: relazioni industriali e perimetro transnazionale del Gruppo Intesa SanPaolo
Intanto buonasera a tutti e grazie per l’invito a questa conferenza plenaria di questo progetto europeo che nonostante tutte le difficoltà del contesto, mi pare stia andando avanti bene.
Ho apprezzato molto, in questo progetto, la possibilità di ascoltare e diffondere la voce delle lavoratrici e dei lavoratori che hanno avuto la possibilità di partecipare direttamente e che direttamente di solito sono coinvolti dal cambiamento tecnologico, non solo digitale, ma proprio a livello di cambiamento ed adattamento veloce e continuativo a cui tutti i colleghi sono stati chiamati a causa della emergenza sanitaria.
Allora, gli argomenti su cui mi è stato chiesto di intervenire sono: un quadro sulla situazione a livello nazionale e uno sulla situazione transnazionale in termini di prospettive e contrattazioni in corso. 
Per quanto riguarda la dimensione transnazionale del gruppo IntesaSanPaolo, dopo l’acquisizione di un altro gruppo nazionale importante come UBI, la banca si posiziona al secondo posto nell’Eurozona per capitalizzazione dopo BNP Paribas e fra le prime banche nella più vasta aria regionale europea.
Quindi capite quanto sarebbe importante poter informare in maniera trasversale i lavoratori e le lavoratrici su quello che sta accadendo visto che la banca è comunque organizzata in modo sovranazionale.
I dati di oggi, dal 30 Settembre sono rimasti invariati, vedono una presenza transnazionale del gruppo consolidata nell’Europa dell’est e nel resto del mondo con 1000 filiali, oltre 7 milioni di clienti, con l’utilizzo di banche presenti e radicate nei loro territori e le voglio anche ricordare, magari facendo anche io i loro nomi, anche se è possibile che sbaglierò la pronuncia, ma mi fa piacere come saluto ai colleghi che ci lavorano, come per esempio: 
Intesa Sanpaolo Albania, Intesa Sanpaolo Bosnia-Erzegovina, Privredna Banka Zagreb in Croazia, Intesa Sanpaolo Bank România , Banca Intesa Beograd in Serbia, VUB Bank in Slovacchia e Repubblica Ceca, Intesa Sanpaolo Bank in Slovenia, CIB Bank in Ungheria, in Moldavia Eximbank, Pravex Bank in Ucraina, AlexBank in Egitto e in Cina Bank of Qingdao.
Come vedete gran  parte di questi paesi interessati sono europei, ma come ha ricordato bene Mario e non ci torno, purtroppo non è stato ancora possibile nemmeno avviare un dialogo sulla possibile costruzione di un comitato aziendale europeo, quindi non sono in grado di darvi informazioni su quello che accade e sulle condizioni di salute e sicurezza delle persone che non lavorano in Italia, ma che sono persone come noi, che hanno le nostre stesse esigenze, i nostri bisogni, le nostre stesse procedure su cui lavorano, le stesse regole e fanno riferimento a direttive e normative europee comuni al nostro settore dalla MIFID, alla Privacy, all’Antritrust, alla vigilanza, alle regole sui Non Performing Loans e tutto quello che ben conosciamo. Quindi sicuramente si tratta di lavoratori e lavoratrici che stanno affrontando un cambiamento enorme. 
È notizia di pochi giorni fa che CIB Bank, una controllata di Intesa Sanpaolo in Ungheria, ha avviato un processo di richiesta di mutui online un po’ particolare perché, innanzitutto sono arrivati a circa 300 richieste al mese e questo significa che c’era un’esigenza della clientela, ma non so come sia stato gestito e con quali carichi di lavoro. Inoltre hanno creato la figura del “VIDEO BANKER”, uno specialista mutui che parla in video con il cliente dopo che la richiesta di mutuo ha passato la prima fase di richiesta online.
Infine, il tutto si può, e credo sia possibile grazie alla legge ungherese, concludere con una firma vocale. Quindi vedete come i processi di rinnovamento vadano tutti verso la stessa direzione: una grande digitalizzazione.
Noi abbiamo queste informazioni in quanto notizie interne che circolano nella banca, ma che non sono rivolte al sindacato specificamente e questo è abbastanza incredibile in un gruppo bancario che ha un livello di relazioni industriali molto alto e una contrattazione che definirei continua visto che si fanno tantissimi accordi, in media non passa un mese senza un accordo, ma in realtà son molti di più.
Quindi il nostro è un settore a dimensione internazionale/europea dove avere un contributo di scambio informativo sarebbe fondamentale e la pandemia, come ci siamo detti nella scorsa sessione in ottobre, ci ha fatto capire quanto sarebbe importante sapere come la mia stessa azienda dove io lavoro, quali regole di tutela sanitaria applica altrove, sono uguali? Sono diverse? Sono migliori? Anche per estendere le buone pratiche tra paese e paese tramite accordi locali.
Quindi posso solo dire che noi continueremo ad impegnarci grazie alla Trade Union Alliance e, soprattutto grazie ad Uni Finance, affinché in Intesa Sanpaolo si inizi a parlare della costruzione di un comitato aziendale europeo. Devo dire che questo darebbe attenzione, non tanto al sindacato, ma alle persone che sono, appunto, colleghi e colleghe che in altri paesi vengono coinvolti a pieno titolo nel raggiungimento degli obiettivi commerciali del gruppo.
Si stima che un quinto dei proventi netti sia prodotto all’estero e questi sono i numeri che fanno del gruppo una delle prime banche anche a livello europeo. In Italia, per venire un po’ all’aspetto nazionale, con l’acquisizione nel 2020 del gruppo UBI, Intesa Sanpaolo si è consolidata prima banca per capitalizzazione con 500 miliardi di impieghi che rappresentano 1/3 del Pil Italiano e il maggior detentore di titoli pubblici di Stato del nostro paese. Si tratta in una banca che sta diventando un po’ la banca del Paese.
Una banca che, oltretutto, afferma nelle parole di pochi giorni fa del suo CEO a un’iniziativa FISAC di avere intenzione di fare crediti per lo stesso ammontare delle cifre che arriveranno in Italia tramite il Next Generation EU. Quindi oltre 200 miliardi, finanziando le imprese che vorranno investire nell’innovazione e nel settore green. Questa è una scelta importante che dimostra l’impegno dell’azienda ma dimostra anche le capacità, le competenze e l’impegno delle lavoratrici e dei lavoratori che dovranno lavorare molto anche su questo fronte e per i quali chiediamo un riconoscimento.
Le persone che lavorano nel gruppo dopo l’ingresso di UBI e in seguito all’uscita dal gruppo di 5000 persone causa di una cessione di ramo d’azienda per motivi di Antitrust a Banca Popolare Emilia Romagna e quindi: acquisiamo UBI, escono 5000 persone a favore di un’altra banca, ne escono altre circa 7500 per prepensionamento grazie a un accordo di cui ho parlato nella sessione di ottobre, e in 3 anni si tratterà di un gruppo di circa 70000 dipendenti, tenendo conto anche del fatto che le assunzioni avverranno in un rapporto di 1:2, un’assunzione ogni due uscite.
Questo è un aspetto che vorrei un attimo sottolineare perché lo vediamo come un successo, io avevo parlato ad ottobre del nostro impegno, o meglio, di un’azienda che si era impegnata ad assumere 2500 persone e siamo riusciti a portarle a 3500. Quindi, siamo riusciti a portare 1000 persone in più a fronte di varie uscite e con un accordo originario, quello di fine settembre che impegna l’azienda ad avere massima attenzione ad assumere nelle reti delle filiali e nelle zone più disagiate del paese, in particolare, il Sud.
Questo è un impegno tuttavia su cui noi dovremo molto vigilare, perché proprio i cambiamenti che stiamo vivendo di cui si parla in questo progetto, i processi di digitalizzazione e di frammentazione del lavoro e quindi la filiale tipica e tradizionale che non c’è più o che non è più l’unico punto di incontro con la clientela, l’aumento della chiusura delle filiali, le percentuali narrate da Megale sono impressionanti, l’aumento del lavoro agile che la pandemia ha reso ordinario anziché straordinario, i contratti di lavoro atipici come il contratto misto, di cui penso che si parlerà domani, che è un contratto mezzo privato, mezzo autonomo. 
Tutto questo non vorrei che facesse pensare che sia inutile che il numero di persone impiegate aumenti, o si potrebbe dire che il lavoro agile, il lavoro smart, il lavoro da remoto non richiedano molte persone. Non è così e noi non pensiamo sia così, perché viceversa la clientela ha bisogno di più assistenza e i colleghi hanno bisogno di più conoscenza e competenza per poter affrontare questi cambiamenti.
Quindi la formazione deve rimanere il fulcro del futuro e del cambiamento, deve essere una formazione continua per chi lavora già da tanti anni ma anche per chi lavora, come diceva Pietro Valentini, come nativo digitale in quanto è comprensibili che anche questi possano avere delle difficoltà rispetto a un cambiamento che essendo continuo è sempre diverso.
Faccio un’ultima riflessione su quello che è il lavoro agile perché sicuramente cambierà il lavoro del futuro. Noi avevamo già un Accordo pre covid e dovremo regolamentare in una fase più serena il lavoro agile, ma la banca immagina già qualcosa, perché quello che stiamo contrattando in questi giorni riguarda l’incorporazione di UBI che porterà all’accorpamento di filiali UBI e Intesa Sanpaolo nel prossimo aprile e l’azienda ci ha detto che in moltissime località la filiale che va a incorporare UBI non è detto che sia interessata da un adeguamento dello spazio fisico. 
La banca in sostanza non pensa di arrivare a un allargamento per consentire l’ingresso a tutti i lavoratori dotati della propria scrivania, ma immagina che nelle banche in cui l’organico sia superiore a 10 possano non esserci postazioni di lavoro per tutti e qualora questo sia superiore a 40 persone ha pensato a una riduzione del 25%.
Nella situazione attuale, in cui con molte assenze e lavoro agile quotidiano, questo compromesso può sembrare accettabile, ma se ci pensiamo è una vera e propria rivoluzione che acquisisce il dato oggettivo, ma ci dice anche che è finito un mondo. Quindi dobbiamo prepararci a vivere in questo mondo, ma senza perdere i nostri elementi come la formazione e il lavoro in presenza.
Noi dovremo affrontare anche nelle sue conseguenze pratiche questa impostazione una volta che saremo seduti al tavolo della trattativa e non credo che sarà facile, soprattutto non era nemmeno pensabile o immaginabile un anno fa.
Quindi gestire gli impatti e le ricadute del lavoro che cambia così velocemente richiede una preparazione, anche da parte nostra, diversa; esiste la necessità di formazione dei quadri sindacali.
Quindi a maggior ragione è necessario e utile un confronto per poter avanzare su livello transnazionale, sarebbe utile sapere negli altri paesi come si parla di educazione al cambiamento anche per gli stessi sindacalisti che dovranno assistere persone in un processo che va ad impattare sull’elemento dello spazio (non ho più il mio luogo di lavoro, la mia scrivania) e del tempo che soprattutto per le donne, come diceva Ana, il tempo è il confine tra vita privata e vita lavorativa, un confine che può essere labile e può essere difficile esercitare il diritto alla disconnessione, ma oltre a questo tipo di impatti sulla dimensione spazio temporale avremo anche impatti sulla dimensione psicologica. 
Ci sono studi sul lavoro agile che ci mostrano come un’iniziale resistenza al cambiamento che ognuno di noi si porta dietro nel momento in cui si rompono gli schemi abituali, può creare un conflitto che va gestito perché, purtroppo, si può trasformare anche in malattia. Sarà importante dunque gestire il cambiamento dal punto di vista della consapevolezza della persona e quindi introiettare la consapevolezza di avere diritti e di conoscere quello che cambia per poterlo gestire e vale sia per il sindacato che per i lavoratori.
La contrattazione del lavoro agile ci vedrà impegnati, come ci diciamo da tempo, sul richiedere compensazioni economiche per le spese, per le postazioni ergonomiche che a casa non abbiamo, per i buoni pasto, il diritto alla disconnessione, ma non basterà tutto ciò se non agiremo e non tratteremo con le persone per fare vivere bene loro questa transizione.
Io penso che i temi di questo progetto che sono il cambiamento, la digitalizzazione, l’internalizzazione e il coinvolgimento dei lavoratori sono temi che ci potrebbero dare le chiavi per affrontare il futuro in maniera attrezzata.
Grande vantaggio e punto di partenza è il fatto che siamo qui a parlarne e non da oggi, quindi penso che con Uni Finance la possibilità di mantenere il contatto ed il dialogo tra noi nei diversi paesi dove è presente il gruppo IntesaSanpaolo siano elementi che ci danno forza.
Io vi ringrazio e vi saluto
 

Piero Valentini P/C Di Isrf-Lab Relazione di commento alle prime due presentazioni
Salve, da programma segue l’intervento di ISRF Lab nella mia persona, Piero Valentini, sociologo e quello che faccio con voi è, in questa occasione, riportare i contributi di ricerca che il laboratorio ha realizzato per quello che è il progetto.
In questo caso i contributi e i progetti che abbiamo portato avanti sono 3: i primi due sono stati presentati nell’incontro di ottobre, mentre il terzo sarà presentato domani e consiste in un approfondimento ulteriore della seconda ricerca.
Vediamo la prospettiva che accomuna questo tipo di ricerche che abbiamo portato. Chiaramente il cuore della ricerca è l’impatto della digitalizzazione per quello che è il settore dei servizi e della finanza. L’idea di base che ci sostiene è quella che la digitalizzazione dei servizi, intesa come progresso tecnologico, può portare numerose opportunità sia come qualità che come quantità nelle varie organizzazioni lavorative.
Tuttavia l’efficace impatto della digitalizzazione è influenzato da quella che è la sua implementazione dal punto di vista organizzativo, quindi, in questo caso, non bisogna considerare soltanto gli aspetti tecnologici perché il loro impatto è mediato da fattori di tipo economico, istituzionale e sociale che sono in gioco nei processi di ristrutturazione.
Da qui la nostra prospettiva che è quella di andare a guardare il punto di vista dei lavoratori che vivono questi processi di ristrutturazione perché soltanto guardando quelle che sono le ricadute sul fronte del lavoro possiamo capire meglio quelli che sono i bisogni dei lavoratori, ma anche l’effettiva efficacia dei processi di cambiamento.
Passiamo dunque alla prima ricerca. La prima ricerca la abbiamo presentata ad ottobre e ha riguardato il coinvolgimento di 50 sindacalisti e rappresentanti sindacali europei con esperienza diretta di processi di ristrutturazione nel settore dei servizi. Quindi non soltanto sul fronte della finanza, ma in tutto il settore dei servizi. In questo caso abbiamo applicato l’implementazione di due metodi: 1) la survey e 2) le interviste.
Questo è avvenuto due anni fa, in un mondo diverso che non aveva conosciuto e fatto i conti con la pandemia, ma quello che abbiamo visto per certi versi è che nell’anno successivo i risultati della ricerca non sono stati smentiti, ma accresciuti e per certi versi abbiamo assistito a un’accelerazione ai risultati che avevamo individuato in questa ricerca.
I primi risultati, dopo aver sentito 50 rappresentanti sindacali con esperienza diretta di processi di ristrutturazione, sono in termine di consapevolezza: la consapevolezza che tutti hanno espresso è quello di un accelerato ritmo dell’innovazione tecnologica. Tale innovazione non solo si è vista aumentare in ritmo, ma ha anche visto impatti più generali e complessivi su quello che è il mondo del lavoro.
L’altra percezione, forse ancora più importante secondo i rappresentanti sindacali ascoltati, è che i processi di ristrutturazione hanno ormai assunto un carattere continuo nel tempo e quindi LA RISTRUTTURAZIONE è continua. Questo avviene perché le organizzazioni devono tenere il passo della sfida competitiva messa da nuovi soggetti, nuove organizzazioni, che non sono regolati, ma anzi hanno la possibilità di integrare nei loro modelli organizzative le ultime tecnologie. Nel caso del settore della finanza queste organizzazioni corrispondono alle così definite “Fintech”, organizzazioni che, appunto, possono permettersi di integrare nei loro modelli organizzativi le ultime tecnologie in un contesto che però non è regolato nei confronti dei loro concorrenti diretti e tradizionali.
Tutto ciò porta ad un impatto nelle organizzazioni e i risultati sono molto interessanti perché per quanto riguarda la risposta dei soggetti ascoltati questi continui processi di ristrutturazione non garantiscono un aumento automatico della produttività e del benessere organizzativo promesso dal progresso tecnologico. Quindi, evidentemente, questi processi vanno ancor di più studiati per quelli che sono i fattori di tipo organizzativo che li governano. Emerge la percezione che anche il management stanno avendo difficoltà nella gestione dell’organizzazione durante il cambiamento ed è disorientato, per questo, a maggior ragione, diventa fondamentale il dialogo sociale.
Sul fronte dei rappresentati, quello che emerge è un’incertezza, non tanto sui processi in corso, quanto su quelli futuri: è quindi la natura stessa di questo cambiamento continuo quella rispetto alla quale i rappresentati attendono risposte e di essere guidati da parte dei partner sociali.
Altro elemento senz’altro molto interessante che emerge dalle risposte dei soggetti intervistati è che si va oltre l’idea di un temporaneo ritardo nell’implementazione delle ristrutturazioni, ossia si va oltre l’idea che questa non efficacia imprevista dei processi di ristrutturazione non sia dovuta esclusivamente a una generazione che fa resistenza e deve adattarsi al cambiamento, bensì al fatto che emerge che i nativi digitali non sono per nulla immuni dai processi di ristrutturazione che hanno assunto una natura continua, in quanto anche loro hanno bisogno che le loro condizioni siano analizzate e rappresentate nel corso di questo processo.
Quali conseguenze ci sono? Quali sfide sono state individuate per il dialogo sociale?
Beh, la cosa interessante e che accomuna tutte le risposte, sostanzialmente, da parte di tutti i rappresentanti sindacali ascoltati è il malcontento verso un approccio che fino ad ora è stato considerato troppo difensivo e la necessità di passare verso un approccio proattivo verso questo cambiamento che ormai è visto come continuo.
In cosa si sostanzia questo passaggio a un approccio proattivo?
Si sostanzia al livello di contratti. Contratti che sappiano anticipare i nuovi bisogni lavorativi, ma sappiamo anche mappare le nuove organizzazioni e il modo in cui più settori sono attraversati, allo stesso momento, dai cambiamenti per vedere anche i bisogni dei nuovi lavoratori e delle nuove professioni attraverso gli strumenti del dialogo sociale e dunque anche attraverso gli strumenti di ricerca, di mappatura.
Altro elemento molto importante è quello della richiesta di rafforzare il coordinamento a livello sovranazionale. Questo avviene perché si ritiene che il coordinamento a livello europeo che pure esiste, sia troppo poco noto, sia a livello di opinione pubblica, sia tramite il riconoscimento dei sindacati nazionali stessi.
Un passaggio rispetto a questo è necessario se si vuole associare l’idea di Europa alla sostenibilità sociale dato che, secondo i soggetti intervistati, sino ad ora il concetto stesso di Europa non è stato facilmente associabile a questo tipo di concetto. Per arrivare a questo una direzione che è stata applicata è una formazione del reparto delle parti sociali stesse, anche per le parti sindacali, sia per i soggetti nazionali affinché siano più noti i punti e i traguardi ottenuti dal coordinamento a livello sovranazionale, ma una formazione che aiuti anche a livello dei soggetti che per le parti sociali sono chiamati in causa per occuparsi del coordinamento sovranazionale. Troppo spesso i rappresentanti sindacali hanno lamentato un isolamento all’interno delle loro stesse Organizzazioni.  
Un altro punto che dovrebbe migliorare, a loro parere, è la formazione a livello di capacità di lettura dei piani di cambiamento.
L’altro fronte del rafforzamento del coordinamento sovranazionale è quello del raggiungimento di diritti europei dei lavoratori che siano comuni, non solo dal punto di vista dei salari, ma soprattutto dal punto di vista dei diritti. Diritti anche nel senso di congedi parentali.
Un altro elemento, che è quello che ci vede qui riuniti soprattutto oggi, ed è stato visto centrale nel rafforzamento del coordinamento a livello sovranazionale, è quello di rafforzare i CAE sui quali i sindacalisti hanno espresso dei giudizi, a dire il vero, controversi, secondo il loro punto di vista questi strumenti possono essere utili, ma a condizione che ci si doti e si riesca a costruire una qualità omogenea dell’informazione e che questa non arrivi dopo. Capite bene come qui si passi a un approccio pro attivo e superi l’approccio difensivo.
Ovviamente, i risultati di ricerca hanno riguardato anche quello che è l’impatto sulla forza lavoro stessa. Su questo fronte emerge come sia per i nativi digitali, sia per i clienti, ma anche per i lavoratori più anziani sembrino aumentati, più del previsto, i carichi di stress.
Un altro tema che emerge è l’equilibrio da tempo di lavoro e tempo di vita che, già in quel momento, diventava un tema scottante parlando di lavoro da remoto.
Un altro tema individuato è quello del controllo delle performances lavorative congiuntamente alle nuove tecnologie e una non sufficiente attenzione sul fronte della responsabilità sociale. Molto spesso si lamentava una formazione che andava a sostenere i lavoratori più nell’ambito della performance individuale che nell’ambito della responsabilità sociale verso i colleghi.
Passiamo dunque alla seconda ricerca che invece vede i risultati sull’impatto della digitalizzazione approfonditi su quello che è il settore della finanza.
In questo caso la survey è stata realizzata insieme a Roberto Errico e Nicola Cicala che ringrazio e che ha consentito di raccogliere e ricevere 18 testimonianze da lavoratori nel settore della finanza di Italia e Francia.
In questo caso i risultati mostrano come l’introduzione delle tecnologie abbia condotto ad un aumento dei carichi di lavoro, vedete come le opportunità delle tecnologie digitali siano state poi giocate, tradotte in qualcosa che non corrispondeva del tutto agli effetti previsti. Secondo questi lavoratori, sia giovani che anziani, emerge un disaccordo rispetto al fatto che recentemente le tecnologie e i cambiamenti organizzativi abbiano avuto un impatto positivo sulla gestione delle ore lavorative.
Altro elemento è una sostanziale sufficienza per il giudizio sulla formazione in questo campo. Se questo cambiamento è continuo, il giudizio verso la formazione dovrebbe essere elevato, mentre è appena sufficiente. È un giudizio che andrà approfondito e lo abbiamo fatto tramite le interviste per capirlo ancora meglio.
Ma i risultati più interessanti riguardano il caso della distinzione tra quello che è il giudizio dei lavoratori giovani e lavoratori con un’anzianità più elevata. In effetti qui vediamo proprio come nell’implementazione della digitalizzazione i nativi digitali non siano immuni da questo processo di cambiamento continuo. Non sono soggetti, come si poteva pensare, che vivono in modo completamente non problematico il contesto di lavoro cambiato grazie alle loro tecnologie.
La cosa interessante però è che questi giovani da una parte mostrano maggiore agio con i processi di lavoro digitale, vedete che, secondo loro, rispetto ai colleghi più anziani, in generale, i processi lavorativi siano resi più facili dalle nuove tecnologie e che queste abbiano incrementato la produttività. Il giudizio diventa, però, molto più complesso quando si va a chiedere se questi cambiamenti tecnologici e organizzativi hanno portato a un miglioramento della soddisfazione su un fronte professionale. Guardate, i lavoratori più giovani mostrano una soddisfazione più bassa rispetto ai lavoratori con maggiore anzianità. Un giudizio molto interessante è quello che riguarda il futuro: secondo i lavoratori giovani le possibilità di carriera e di crescita salariale nelle nuove condizioni sembrano non essere aumentate e questo è particolarmente rilevante per le condizioni dei lavoratori più giovani a cui evidentemente è legato il futuro delle organizzazioni.
Andremo dunque ad approfondire, attraverso l’argomentazione della terza ricerca, questi risultati.
La terza ricerca consta di interviste che vanno a operare un focus sui lavoratori più giovani e i lavoratori chiamati, anche oggi 4.0, 	quindi un segmento strategico.
L’intervista va dunque ad approfondire i risultati della survey. 
Sono emersi dei problemi organizzativi che dovrebbero essere meglio gestiti dal punto di vista del dialogo sociale perché questo impatta sul coinvolgimento dei lavoratori giovani. Lo scopo, dal punto di vista della ricerca, è stato proprio quello di riuscire a far emergere questo tipo di bisogni che domani, appunto, approfondiremo.
Dunque, grazie per l’attenzione, ho cercato di essere breve e di dare uno spazio a uno scambio che tra voi è previsto e importante, ovviamente sono a disposizione per qualsiasi tipo di approfondimento, ma domani entreremo più nello specifico nei punti di vista dei lavoratori 4.0, grazie.
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Mario Ongaro
Una prima domanda al responsabile del dialogo sociale europeo banche per conto della federazione bancaria europea Jens Thau:
Nella riunione precedente a questa, durante la quale un’interlocuzione molto interessante aveva iniziato a svilupparsi con alcuni tra di voi in quanto rappresentanti imprenditoriali, abbiamo colto in particolare due primi importanti punti di condivisione da voi espressi rispetto alle proposte che vi avviamo fatto in tema di rinnovamento e di riscrittura di alcune parti della Direttiva europea sui CAE e in generale delle Direttive europee per il coinvolgimento dei lavoratori e cioè 2 punti di condivisione importanti:
	La necessità che le Direttive Europee in materia di coinvolgimento dei lavoratori debbano essere in grado di recepire i cambiamenti avvenuti e di aggiornare la cornice di regole esistenti continuando a garantire l’importanza del dialogo sociale nelle varie geografie dell’UE.

	In queste stesse Direttive le nozioni di informazione e consultazione sono difformi e disomogenee fra di loro ed è quindi necessaria una riscrittura o comunque un intervento teso a coordinare e razionalizzare tali definizioni, affinché il dialogo sociale in tutti i paesi dell’Unione Europea rappresentati dentro lo stesso gruppo transnazionale si realizzi in quadro di certezza giuridica, di chiarezza sugli strumenti da utilizzare e degli obiettivi da condividere tra partner sociali. 

Ci potete confermare questi due punti di condivisione e ci potete proporre un percorso di massima da sviluppare con voi come rappresentanti sindacali e come comitati aziendali europei?
JENS THAU
Grazie Mario e buongiorno a tutti, è un piacere partecipare a questo Progetto e in particolare a questa importante Tavola Rotonda.
Quella che ha espresso Mario si riferisce a dei punti che lui ed io ma anche insieme con UNI Finance, a proposito del dialogo sociale, abbiamo trattato molto spesso e quindi da parte del settore bancario le sfide che il nostro comparto deve affrontare e che noi riteniamo vadano prese in considerazione da molto tempo, devono concentrarsi sul fatto che le direttive sui CAE non rispecchiano a pieno le necessità e le esigenze del comparto bancario per quanto riguarda almeno la consultazione a livello europeo interno ai gruppi.
Questo succede in diversi stati membri e ci sono diversi motivi a riguardo.
Sicuramente ci sono delle sfide complesse, ma già a livello nazionale nel settore bancario, ci sono svariati modelli di coinvolgimento dei lavoratori per via di norme, tradizioni e usi locali. Naturalmente queste norme nazionali risalgono a molto indietro nel tempo, sono molto più antiche dei CAE e il problema è come trasferire efficacemente la normativa europea sui CAE nel quadro delle normative nazionali esistenti.
Le regole di interfaccia tra la Direttiva Europea e le legislazioni nazionali, per metterla in maniera diplomatica, non sono sempre perfette e sicuramente hanno bisogno di un miglioramento decisivo e infatti per rendere più efficaci i CAE, dobbiamo assolutamente garantire che ci sia un’area in cui essi possano operare e che non si vada solamente ad aggiungere al livello nazionale pre esistente.
Quindi il nostro dialogo è molto importante da questo punto di vista per capire quali valori possiamo aggiungere a livello europeo.
A questo proposito Mario ha già indicato due punti molto importanti.
Infatti quello che vediamo nelle regolamentazioni molto diverse tra loro a livello europeo è che nessuno ha dedicato il tempo necessario per pervenire ad un’idea comune in modo da far sì che tutto ciò che viene intrapreso a livello locale, a livello nazionale, rispecchi quello che viene fatto a livello europeo.
Noi sappiamo, ovviamente, che le Direttive sono una cosa e altra cosa è il lavoro quotidiano che avviene all’interno delle singole aziende o dei singoli gruppi industriali. Quindi naturalmente sappiamo che si trova sempre una strada a livello europeo ma all’interno delle rispettive imprese, una strada in grado di inserire armoniosamente il valore aggiunto che ci possono dare i CAE all’interno dell’impresa.
Da questo punto di vista io credo sia importante riconoscere che la libertà di trovare la soluzione che meglio si adatta a quell’azienda è la migliore soluzione per ciascuna impresa. Io credo che questa sia una visione condivisa da entrambi le parti. 
Naturalmente la valutazione che si dà della legislazione e soprattutto l’idea che si ha di quello che le Direttive dovrebbero essere, dipendono dall’effettivo livello di funzionamento del CAE in una data realtà aziendale.
Forse, secondo alcuni, sarebbe meglio trovare un unico modello abbastanza semplice e che possa essere applicato in tutte le situazioni senza troppe necessità di cambiamento. 
Questa è una visione che secondo me è applicabile al settore bancario, non necessariamente quindi ad altri settori.
Per quanto riguarda i cambiamenti nell’organizzazione del lavoro, io credo che considerando la velocità di questo cambiamento nel settore bancario, questo non possa essere trattato direttamente come argomento che fa parte della Direttiva: nel momento in cui questa Direttiva viene promulgata, proprio la velocità del cambiamento l’ha già resa obsoleta. 
Per di più l’organizzazione del lavoro è anche una questione di, come dire, concorrenza tra una banca e l’altra per quanto riguarda i dipendenti e la clientela, è cioè qualcosa che rimanda al cuore di ciò che l’azienda significa e rappresenta nel mercato e nei confronti dei lavoratori. Quindi se si pensa che ci possa essere un approccio unico per l’intero settore che naturalmente è l’unico possibile per una Direttiva, lascia fuori le necessità che un settore bancario altamente digitalizzato, altamente orientato ai progetti richiede anche al modo in cui il CAE possa lavorare. Ecco perché io penso che molte regole che i comitati aziendali si danno sono per certi aspetti diverse da ciò che la Direttiva prescrive.
Questo è secondo me il primo punto che Mario ci ha posto e va sottolineato con forza che noi sosteniamo una maggiore flessibilità, una maggiore fiducia nelle persone che sono all’interno di un CAE bancario, lavoratori cioè con un alto livello di istruzione, lavoratori di elevato valore, portatori di tante idee e di elevato potenziale, in grado di organizzare il loro lavoro nel CAE in modalità per cui i lavoratori di altri settori avrebbero bisogno di maggiore assistenza sul piano normativo, ma nel settore bancario guardiamo di più alla libertà che ci serve allo scopo di avere queste nuove forme di lavoro che anche si riflettono nel lavoro dei CAE.
Queste potenzialità possono comunque essere valorizzate all’interno delle Direttive. 
Per quanto riguarda la seconda domanda, è un punto fondamentale quello che ha sollevato Mario perché c’è una specie di mosaico composto dalle diverse Direttive che si occupano del coinvolgimento dei lavoratori e non soltanto è una questione di chiarezza o di armonizzazione delle norme, che a volte si, sono non direi contraddittorie ma che stentano dall’essere allineate tra di loro, il che lascia fuori la difficoltà che abbiamo nell’allineare i CAE con le tradizioni nazionali di coinvolgimento dei lavoratori.
Ma a proposito di livello europeo, richiamando quanto dicevamo nel novembre 2019 a Roma nel corso dell’ultima Plenaria in presenza riguardo alla necessità di tenere chiari e distinti i rispettivi ruoli: 
i CAE, a livello del coinvolgimento dei lavoratori, devono saper utilizzare appieno le loro capacità, nella misura in cui ad esempio il CAE non è un Consiglio di Sorveglianza quando il tema è invece il tempo utile per fornirgli le informazioni, nella misura in cui il CAE  è più libero nel valutare e nell’utilizzare la sua libertà nel discutere con il datore di lavoro, mentre ad esempio il Consiglio di Sorveglianza non ha questa libertà. 
Ora, questa forza potenziale del CAE è molto importante e quest’idea va portata avanti e in questo senso abbiamo bisogno di un quadro normativo. Da questo punto di vista io credo che sia molto importante, per noi che siamo anche un settore come all’avanguardia nel lavoro della conoscenza, verificare quali siano i desideri e i bisogni dei rappresentanti dei lavoratori affinché i comitati aziendali europei funzionino in maniera efficace.
Adesso sarà molto interessante sentire quello che si dice a questa Tavola Rotonda, soprattutto per quanto riguarda i possibili miglioramenti. Infatti, molte organizzazioni hanno dei comitati che funzionano benissimo, non grazie alla Direttiva, ma grazie alle regole che gli stessi comitati si sono dati al di là di quanto normato nella Direttiva. 
Da questo punto di vista, bisogna anche tenere conto di quello che ci ha detto Mario e quindi io credo che siamo assolutamente in linea, ci muoviamo nella stessa direzione, ma dobbiamo continuare su questa strada.
Io, per concludere, credo che il modo migliore per riuscirci nel quadro del dialogo sociale europeo nel settore bancario non sia un’esclusiva, perché noi stiamo scambiandoci idee con gli altri settori inclusi nel dialogo sociale, ma credo che dovremmo anche considerare i risultati che sono stati espressi con i 4 bullet points della FISAC e dai rappresentanti del CAE di Unicredit, nonché le questioni poste dal prof. Filip Dorssemont.
Credo che queste siano le basi su cui noi dovremmo elaborare i nostri prossimi passi e veramente utilizzare i risultati di questo importantissimo Progetto per riuscire, utilizzando il formato consentito, ad andare avanti su questa strada in modo che questi punti possano essere tradotti in pratica, anche possibilmente in uno sforzo congiunto di lobby nei confronti del legislatore europeo in modo da portare avanti questi punti che sono di assoluta importanza per un settore come il nostro che rappresenta il lavoro della conoscenza.
Con questo Mario, vi vorrei lasciare per il momento e qualsiasi domanda sono a vostra disposizione.
MARIO ONGARO
Grazie molte a Jens Thau che ha risposto molto esaurientemente alla prima domanda e in parte anche alla seconda che avevamo preparato.
Vedo collegato il dottor Emanuele Recchia e gli chiedo quindi di poter rispondere alla prima domanda formulata specificamente per lui e che è la seguente: 
La velocità del cambiamento nell’organizzazione del lavoro sta ridisegnando gran parte dei profili professionali, richiede un veloce reskilling e upskilling di un’ampia fascia di lavoratori e lavoratrici del settore, con un’ulteriore accelerazione dovuta alla pandemia che ha forzato la dislocazione fisica della forza lavoro a tutti i livelli.
La valorizzazione del capitale umano, insieme alla motivazione stessa dell’impegno lavorativo sono più che mai determinanti anche ai fini del successo aziendale in un contesto globale sempre più competitivo.
Lei ritiene che il dialogo sociale, l’informazione e soprattutto la consultazione dei rappresentanti dei lavoratori nell’ambito del CAE e aldilà di esso, nell’ambito non solo italiano delle relazioni industriali dell’intero gruppo, siano all’altezza di queste sfide o necessitino di cambiamenti coerenti con tali sfide e, in tal caso, quali cambiamenti?
EMANUELE RECCHIA – CAPO RELAZIONI INDUSTRIALI UNICREDIT GROUP
Anzitutto buongiorno e bentrovati a tutti quanti, mi fa piacere ancora una volta essere qua, anche se virtualmente, con tutti voi e speriamo che prima o poi questo genere di riunioni virtuali lasci il passo alla tradizionale fisicità dei momenti di incontro, ci vuole anche quello perché un anno di smart working o di lavoro remoto inizia a farsi sentire. Il mio auspicio è che la prossima volta possiamo vederci e darci una calorosa stretta di mano.
Detto questo, per quanto riguarda la domanda che mi è stata fatta da Mario, ritengo opportuno partire da una contestualizzazione riferita soprattutto al mondo Unicredit per poter rispondere nel modo più pertinente possibile.
Diciamo che nell’ultimo decennio, o anche meglio negli ultimi 15 anni, l’intero sistema bancario ha affrontato un percorso di riposizionamento strategico e competitivo, si è trattato di cambiare il modo di fare banca e di adeguarlo in momenti anche critici delle varie crisi finanziarie che ci son state e riacquistare credibilità e parte della fiducia della nostra clientela.
In questi momenti di grande difficoltà e riposizionamento, Unicredit è stato in grado di governare entrambi e tenere la barra al centro grazie anche all’ottimo rapporto con le organizzazioni sindacali che tradizionalmente nel nostro gruppo hanno un ruolo di primo piano. 
Due giorni fa ho siglato l’intesa per il premio di produttività per il premio collettivo per tutti i dipendenti, è stata un’altra pagina di successo scritta con i sindacati.
Il gruppo Unicredit, e mi sto riferendo all’Italia, ma vale anche per tutto il contesto geografico europeo dove operiamo, prevede un coinvolgimento intenso dei sindacati, un coinvolgimento che tradizionalmente è stato positivo, in quanto ha consentito di gestire momenti di grandi difficoltà.
Detto questo, l’altro elemento che vi prego di tenere in considerazione è la caratteristica del gruppo Unicredit, noi siamo l’unica banca sistemica italiana, siamo una vera e propria multinazionale, tanto per darvi un’idea della nostra presenza capillare, siamo la prima banca del paese in 13 mercati europei, e abbiamo un network diffuso in ulteriori 16 mercati in giro per il mondo.
Questa nostra presenza cross country ha determinato necessariamente anche un modo di fare le relazioni industriali diverso dalla gran parte delle banche italiane. Noi abbiamo sede in Italia e per questo siamo una delle poche aziende che ha un CAE di livello internazionale con sede in Italia.
Le altre multinazionali italiane non sempre possono vantare una struttura, non solo operativa, ma di successo come nel gruppo Unicredit.
Perciò è un discorso di relazioni industriali che necessariamente ha vissuto un approccio influenzato da quello che è il nostro DNA a livello bancario e internazionale.
Noi siamo soliti dire che abbiamo un approccio globale e una strategia, dunque, globale e un’implementazione locale. 
Cosa vuol dire? 
Tornerò su questo tema con la seconda domanda, noi amiamo impostare le nostre strategie di gestione delle persone a livello globale, con un coinvolgimento del CAE del gruppo Unicredit e poi dare una concreta attuazione a livello locale con il necessario coinvolgimento delle organizzazioni sindacali locali che svolgono un ruolo di interlocuzione primaria e mai sovrastata da parte del CAE.
È sempre importante considerare gli obiettivi del comitato aziendale europeo e nello specifico del gruppo Unicredit.
Noi nell’atto costitutivo ne abbiamo identificati 4:
	Migliorare il processo di comunicazione. Noi siamo un’azienda di oltre 80000 dipendenti, quindi quando ci sono strutture di queste dimensioni, necessariamente, il processo di comunicazione scontra un’operosità sulla quale è opportuno lavorare e il CAE ha sempre aiutato.

	Migliorare il livello di comprensione di quelle che sono le comunicazioni del management aziendale.

	Garantire e rafforzare l’imprinting internazionale del gruppo.

	Migliorare e incentivare le relazioni industriali a livello locale.

Il CAE Unicredit in questi 15 anni di operatività ha sempre lavorato in maniera fattiva e concreta in queste direzioni, pertanto il gruppo Unicredit ha sempre lavorato per essere una struttura importante all’interno del contesto internazionale del nostro gruppo.
Ci tengo solo a ricordarvi che come CAE abbiamo siglato 5 Dichiarazioni Congiunte che, spessissimo, sono state precursori delle novità contrattuali introdotte in molti paesi e voglio ricordare quella sul Work-life Balance che poi è stata adottata da parte del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del settore bancario in Italia, ma non solo e vi menziono l’ultima, la Dichiarazione sul Lavoro da Remoto.
Prima Mario ha fatto riferimento alla dislocazione fisica della forza lavoro che è e sarà, in futuro, un punto centrale del confronto con le organizzazioni sindacali sempre nel rispetto delle normative locali. 
Noi tre mesi fa abbiamo appunto siglato come CAE di Unicredit, una Dichiarazione Congiunta sul lavoro remoto e quindi ancora una volta abbiamo voluto condividere il percorso come CAE di Unicredit.
Gli anni che ci aspettano e che spero saranno post pandemici con l’auspicio che questa pandemia possa avere fine, saranno ricchi di sfide per tutti noi, aziende e sindacati insieme,  sfide che necessariamente vanno vinte stando dalla stessa parte della barricata.
La contrapposizione, in un momento di difficoltà come quello che stiamo vivendo, rischia di non generare valore aggiunto per i nostri colleghi e devo dire che la tradizione del gruppo Unicredit è favorevole, al confronto, al dialogo costruttivo, anche allo scontro produttivo, ma sempre verso una soluzione condivisa per il bene dei nostri dipendenti.
La storia del nostro CAE, pertanto, con queste Dichiarazioni Congiunte, siglate dal 2008 fino al 2020, dimostra quanto sia stata fattiva l’attività del CAE e come la Direzione di Unicredit abbia investito e creduto nell’operatività e nel funzionamento del Comitato Aziendale Europeo.
Lasciatemi poi citare il GFA siglato con UNI, si è trattata di una lunga discussione che ha richiesto anni, ma che ha portato alla sottoscrizione di un Global Framework Agreement che a livello nazionale e internazionale ha molti pochi esempi e che io mi auguro possa trovare una presenza più capillare in altre multinazionali.
Le sfide che ci aspettano sono sfide soprattutto di sostenibilità per capire come gestire quella che sarà l’evoluzione del modello e ancora una volta, lasciatemi dire, che il modo migliore per farlo è insieme alle organizzazioni sindacali.
Da questo punto di vista la contrapposizione, se non è solo in fase di costruzione di un accordo, rischia di non generare un valore aggiunto per i nostri colleghi.
Io sono abituato a dire ai colleghi del sindacato di Unicredit che non ha senso firmare un accordo se non genera un valore aggiunto per i colleghi, per le risorse a cui tutti siamo interessati.
Ecco, devo dirvi che la storia recente, negli ultimi 15 anni, del CAE, va esattamente in questa direzione e per rispondere alla domanda di Mario, noi siamo contenti e soddisfatti di come il CAE di Unicredit ha funzionato e sta funzionando. 
Non possiamo fermarci qua e abbiamo bisogno di proseguire in futuro in maniera ancora più decisa e ancora più concreta, da questo punto di vista per rispondere definitivamente alla domanda di Mario, io credo che ciò che i CAE dovrebbero fare per migliorare l’operatività è avere un maggior spirito di iniziativa e di coraggio nel trattare argomenti che non necessariamente prevaricano la trattativa a livello nazionale, ma che garantiscono un’uniformità di strategia a livello cross country e un’equità trasversale che questi tipi di accordo possono garantire.
Perciò, noi siamo soddisfatti della relazione con il CAE del gruppo Unicredit e l’auspicio è che per il futuro si continui in questo modo e che da parte del comitato ci sia, qualche volta, un po’ più di coraggio per affrontare tematiche che non pregiudicano la normazione locale che è e deve restare la regina dell’interlocuzione sindacale.
Massimo rispetto per le prerogative nazionali e massimo rispetto per ciascun soggetto.
Grazie Mario.
MARIO ONGARO
Grazie Emanuele Recchia, io passerei ora alla domanda che ho fatto già a Jens Thau e la ripropongo a Giancarlo Ferrara di ABI rispetto a questi due punti di condivisione e rispetto ai ragionamenti che come sindacato abbiamo sviluppato con alcuni di voi.
Questi due punti sono:
	La necessità che le direttive europee in materia di coinvolgimento dei lavoratori debbano essere in grado di recepire i cambiamenti avvenuti e di aggiornare la cornice di cambiamenti e regole esistenti continuando a garantire l’importanza del dialogo sociale nelle varie geografie dell’UE.

	In queste stesse direttive le definizioni di informazione e consultazione sono disomogenee fra di loro ed è quindi necessaria una riscrittura o comunque un intervento teso a coordinare e razionalizzare tali definizioni, affinché il dialogo sociale in tutti i paesi dell’Unione Europea rappresentati all’interno dello stesso gruppo transnazionale si realizzi in quadro di certezza giuridica, di chiarezza sugli strumenti da utilizzare e di obiettivi da condividere tra partner sociali. 

Vorrei chiedere a Giancarlo Ferrara se può condividere questi due punti e proporre un percorso in linea di massima per svilupparli insieme con noi come rappresentati sindacali e come CAE.
GIANCARLO FERRARA – BANKING COMMITTEE EBF – ABI
Grazie Mario, innanzitutto vorrei salutare i tanti colleghi che vedo collegati, sperando di vederli quanto prima di persona.
Ringrazio la FISAC per avermi invitato a questa tavola rotonda e ringrazio te, Mario, perché, come sai abbiamo seguito il Progetto in tutte le sue fasi e lo abbiamo trovato molto interessante.
Il primo aspetto che vorrei sottolineare è l’importanza del CAE nella trasmissione dei valori di gruppo, di aziende che in vari stati membri hanno acquisito una cultura comune, così come gli stessi lavoratori hanno acquisito questo tipo di scambio tra informazioni che vengono da diversi paesi, questo credo che sia il primo valore aggiunto dell’introduzione dei CAE.
I CAE indubbiamente risentono dei numerosi sistemi di relazioni industriali dei diversi stati membri e dobbiamo ricordarci anche che le procedure di consultazione sono molto differenziate, da paese a paese, per esempio ci sono paesi in cui non esiste il contratto collettivo di lavoro o i contratti aziendali e tutto questo va considerato in un percorso sicuramente complesso e articolato  come quello del CAE.
Un altro punto importante è riconoscere che il CAE non ha una valenza negoziale, questo è un punto molto chiaro per tutti e il circuito virtuoso che invece si può constatare riguarda le Dichiarazioni congiunte dei CAE, soprattutto di quello Unicredit, che poi vengono trasposte nel contratto collettivo nazionale. Così come il dialogo sociale europeo, che si basa anch’esso su dichiarazioni congiunte che non hanno carattere vincolante, alimenta questo tipo di relazioni che è importantissimo.
Come ha detto giustamente Recchia prima, il dialogo deve essere continuo e come ABI abbiamo investito nel dialogo sociale europeo. Sono anni che abbiamo un confronto molto articolato che ha prodotto diverse dichiarazioni congiunte, alcune delle quali, vorrei ricordare, sono state anche inserite nel CCNL (Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro) come quella sulla formazione continua o la corporate social responsibility.
Quindi questo a testimonianza nel fatto che diamo molta rilevanza a questi temi.
Naturalmente io, vorrei fare una piccola premessa, parlerò più come membro del Banking Commitee dell’FBE (Federazione Bancaria Europea-European Banking Federation), più che come rappresentante dell’ABI proprio perché ci muoviamo in un’ottica europea, e la mia esperienza nel dialogo sociale è ormai ventennale e con Jens, e altri colleghi del sindacato qui presenti, abbiamo affrontato spesso tematiche delicate, ma riuscendo sempre a trovare una soluzione vincente per entrambe le parti, frutto di lunghe trattative che hanno sempre portato a una condivisione di base.
Sulle questioni che sollevavi, Mario, io più che riscrittura delle Direttive in materia di informazione e consultazione, che ricordo sono molte e numerose e con ambiti applicativi diversi fra loro, parlerei più di una razionalizzazione di queste procedure di informazione e consultazione europea.
Probabilmente questo dovrebbe portare a una razionalizzazione dell’intero sistema, probabilmente anche meno dettagliate e meno inserite nel contesto, ma potremmo avere una maggiore efficacia da una loro razionalizzazione.
Per quanto riguarda i nuovi scenari, certo, sono l’aspetto basilare di quanto stiamo dicendo.
È difficile adesso immaginare quali saranno. L’emergenza pandemica è un fattore determinante nella riscrittura di quelle che saranno poi le relazioni sindacali. 
Allo stato attuale, l’unico punto che mi sento di dire è che è stato rafforzato il canale di dialogo, soprattutto per il livello europeo. Questo lo possiamo fare già nei prossimi mesi, è stata molto interessante la Dichiarazione Congiunta sul telelavoro che è stata adottata dal CAE Unicredit e anche su questo tema bisognerà ragionare e vedere come articolarlo.
Io penso che tutto il patrimonio accumulato in questi anni ci può tornare utile, penso anche che il percorso di riflessione che è stato avviato, possa trovare, come ha detto Jens, un suo momento di confronto all’interno del dialogo sociale europeo, proprio perché sono convinto che sia il luogo più adatto per questo tipo di confronto con le tre organizzazioni datoriali che rappresentano il comparto finanziario europeo e quindi anche con la Federazione delle Casse di Risparmio, quella delle Banche Cooperative e infine con UNI Europa.
Si parla di una giornata di riflessione e di approfondimento che ci potrebbe tornare molto utile, proprio a partire da tutto il materiale che è stato prodotto da questo Progetto della FISAC e dai punti sollevati dal professor Dorssemont.
Io per ora mi limiterei a questo.
MARIO ONGARO
Grazie Giancarlo, io passerei a intervistare Angelo di Cristo, capo dipartimento di UNI Finance e gli porrei la prima delle due domande che gli ho proposto:
Nel vostro dialogo, cooperazione e sostegno dei sindacati affiliati nell’ambito di gruppi transnazionali del settore, ci puoi indicare quelli che consideri punti di forza e di efficacia ed invece le criticità su cui lavorare per superarle e in questo senso, che cosa puoi sottolineare dell’esperienza fino ad ora realizzata e quella in corso dei G.F.A. e sulle rinegoziazioni di accordi CAE fatte o da fare?
 
ANGELO DI CRISTO – UNI FINANCE
Ti ringrazio Mario, ringrazio la FISAC Cgil, ringrazio in particolare il Segretario Generale Nino Baseotto, la segreteria nazionale, il responsabile del dipartimento internazionale, Claudio Cornelli, saluto tutti i partecipanti a questa interessante conferenza. Saluto Emanuele con cui abbiamo avuto scontri sindacali, come nel dialogo per il G.F.A. per Unicredit che è l’unica azienda italiana del settore che si è dotata di questo strumento.
Saluto Jens, capo delegazione degli affari sociali della FBE e Giancarlo Ferrara, con i quali da molti anni circoliamo sugli stessi networks e condividiamo gli stessi problemi.
Per venire alla domanda posta da Mario:
Punti di forza: come hanno già parzialmente detto gli altri oratori, per UNI, essendo una federazione internazionale e rappresentando i sindacati nazionali a livello internazionale, è fondamentale per noi avere un rapporto con le grandi multinazionali, ovviamente qui parlo per UNI Global, dei diversi settori.
Negli ultimi anni, nel settore Finanza, noi abbiamo sviluppato accordi globali con le principali multinazionali. 
Recchia ha citato quello di Unicredit, voglio ricordare anche quelli con BNP Paribas, con Crédit Agricole, con Société Générale, ABN Amro, per citarne qualcuno in Europa, e Banco ITAU, Banco do Brasil nelle Americhe.
L’aver concluso questi GFA (Global Framework Agreements), questi accordi globali, è fondamentale per le organizzazioni sindacali nazionali per poterli sfruttare sviluppando poi accordi a livello nazionale che sono su tematiche previste nei vari GFA.
Con Unicredit per esempio, un punto che rivendico con orgoglio perché lo avevo negoziato, allora nel mio ruolo di coordinatore sindacale aziendale insieme alle altre organizzazioni sindacali italiane, è il Protocollo relativo alle vendite responsabili di prodotti finanziari e infatti quella contrattazione conclusa in Unicredit Banca nel 2016 è stata pioniera ed è diventato norma del contratto nazionale successivamente, ma, soprattutto è stato inserito nell’ambito dell’accordo globale. 
Visto che purtroppo continuano a persistere nel settore le pressioni commerciali, il Protocollo dà la possibilità ai vari sindacati di sviluppare il confronto su questo tema delicato.
Anche il CAE si era dotato di questo strumento attraverso una Dichiarazione Congiunta.
Siamo riusciti a portarlo anche a livello europeo, abbiamo fatto il percorso inverso a quello che diceva Giancarlo: cioè anziché partire dal dialogo sociale europeo, scendendo a livello di contrattazione collettiva nazionale o contrattazione collettiva aziendale,  da quest’ultima siamo riusciti a portarlo, se non ricordo male 2 anni fa, all’ordine del giorno dei lavori del comitato del dialogo sociale banche. Abbiamo portato dunque questo argomento e abbiamo sottoscritto, insieme ai datori di lavoro, con le 3 federazioni datoriali europee del settore banche, una Dichiarazione Congiunta su questo.
Quindi gli strumenti, noi come federazione europea, li creiamo, ovviamente ci va anche la volontà da parte dei datori di lavoro e soprattutto, io parlo a nome dei sindacati, la volontà da parte delle organizzazioni sindacali di seguire di più e di essere più coinvolti in questi consessi internazionali.
Cosa voglio dire con questo? 
Noi abbiamo fatto molte dichiarazioni congiunte, come Jens e Giancarlo sanno bene, a livello europeo, ne abbiamo fatta una, e lo dico con orgoglio, il 30 marzo 2020, appena scoppiata la pandemia, perché siamo riusciti a mettere insieme tutte le organizzazioni datoriali europee del settore finanza, includendo anche gli assicurativi (è importante sottolinearlo), per concordare e scrivere insieme una Dichiarazione Congiunta sulla gestione della pandemia.
Ritengo che questo abbia dato la dimostrazione una volta per tutte che il sindacato europeo si è mosso con velocità e, devo riconoscere, anche i datori di lavoro hanno riconosciuto questa necessità e abbiamo sottoscritto questa dichiarazione congiunta.
Però le dichiarazioni congiunte per lavorare e per essere efficaci devono ritrovare un riscontro nazionale.
Giancarlo ricordava la dichiarazione europea sulla formazione continua, fatta più di 15 anni fa, è stata recepita dalla contrattazione collettiva nazionale. Abbiamo solo un altro caso che è quello del contratto nazionale danese.
Io penso che anche i nostri affiliati, e dunque le organizzazioni sindacali affiliate, debbano, se lo ritengono opportuno, attingere dal lavoro che viene fatto a livello europeo e a livello internazionale.
Non devono avere la paura che le federazioni europee o internazionali vogliano fare un’invasione di campo: noi facciamo il nostro lavoro a livello internazionale, a noi non interessa la contrattazione e la negoziazione di argomenti a livello nazionale, ci interessa evidentemente che ci sia contrattazione, ma non abbiamo alcun interesse a fare invasioni di campo a livello nazionale.
Cosa che purtroppo capita con qualche CAE. 
Come Giancarlo ha sottolineato, anche io penso che i CAE non siano strumenti di negoziazione, sono strumenti di informazione e consultazione, sono assolutamente d’accordo che ci debbano essere dei miglioramenti su questa fattispecie ed è necessario. 
I CAE possono però essere uno stimolo per la contrattazione e per la negoziazione delle organizzazioni sindacali a livello nazionale, lo ricordava prima Emanuele parlando del lavoro del CAE in Unicredit che ha fatto dichiarazioni congiunte che sono state d’ispirazione alle contrattazioni a livello nazionale. Questo può rientrare nella fattispecie.
Purtroppo ci sono dei CAE in giro per l’Europa che non agiscono in questa maniera e sono quei CAE in cui la presenza del sindacato o non è ben accetta, o la qualità di questa presenza sindacale è insufficiente.
Anche su questo, il sindacato deve investire. Le organizzazioni sindacali devono investire sulla formazione dei rappresentanti sindacali all’interno nei CAE perché i CAE sono una forma imprescindibile di informazioni, noi come Uni Europa, nei comitati aziendali europei dove sono presenti le organizzazioni sindacali, abbiamo un nostro rappresentante che ha la funzione di esperto/coordinatore e questo ci serve per avere informazioni sul trend del settore, perché a livello europeo abbiamo il comitato settoriale sociale con le banche e con le assicurazioni. 
Questo è un organo importante e fondamentale che negli ultimi anni ha prodotto delle buone Dichiarazioni Congiunte su problematiche reali, ma anche l’informazione che noi riceviamo dai vari esperti nei CAE è importante. A volte però, noi notiamo che questo non viene considerato tra le priorità, ma dovrebbe esserlo per le organizzazioni sindacali.
Noi come federazione europea, di concerto con la Confederazione Europea dei Sindacati, svolgiamo dei corsi di formazione per rappresentati di comitati aziendali europei. Io penso che questo sia importante e che i nostri affiliati sviluppino di più questo concetto e soprattutto, in Europa il discorso è molto semplice, i regolatori non sono più a livello nazionale, i regolatori sono a livello internazionale europeo, quindi un maggior investimento sulla partecipazione dei nostri affiliati, a livello europeo, è fondamentale.
È fondamentale anche per far crescere la nostra organizzazione ed essere quindi più efficaci a livello internazionale e a livello europeo, perché se le organizzazioni sindacali credono in questo, noi abbiamo maggiore forza.
Faccio un esempio, per firmare, come Emanuele prima ricordava, e non sto scherzando, in Unicredit ci abbiamo messo 10 anni per poter arrivare a siglare un accordo globale.
Io ne sono particolarmente orgoglioso perché ero un dipendente di Unicredit e sono stato anche presidente del CAE e mi ha reso particolarmente orgoglioso essere finalmente riusciti a firmare un accordo globale GFA.
Ma perché sono stati necessari 10 anni? 
Non voglio andare adesso ad addossare colpe, ci sono responsabilità anche dei sindacati nel senso che abbiamo fatto un passo avanti, tre indietro, ma questo è passato, spero che questo in futuro non avvenga più perché ci sono tante altre aziende del settore in Europa e nel mondo che hanno bisogno di questi accordi.
Molti di noi danno per scontato che i diritti che noi abbiamo li abbiano tutti. 
Io, devo dire, dal mio punto di vista, che quelli che hanno diritti sono meno di quelli che non li hanno, cioè anche all’interno dell’Unione Europea noi abbiamo alcuni problemi in alcuni paesi, come per esempio la Slovacchia, un problema che è stato portato all’attenzione sia del dialogo sociale settoriale, sia delle aziende che ne hanno determinato la situazione.
Purtroppo un paese come la Slovacchia, non è andato avanti, ma indietro. Nel settore bancario in Slovacchia le aziende, tutte le aziende, non sono qui ad accusare nessuno in particolare, hanno deciso di terminare la contrattazione collettiva nazionale settoriale.
Questo è successo 5 anni fa, me ne dispiace, noi abbiamo fatto una campagna per sensibilizzare questo problema, purtroppo non ha dato i suoi frutti, ma noi siamo vicini al sindacato slovacco su questa vicenda e non ce ne dimentichiamo.
Spero che si possa arrivare, in un futuro, a riprendere le trattative e chiudere la contrattazione collettiva nazionale. 
D’altro canto ci sono delle buone novità, come in Romania, dove non esisteva la contrattazione collettiva nazionale di settore e 2 o 3 anni fa è stato firmato il primo contratto collettivo nazionale di settore.
Questo vuol dire che sia dalla parte sindacale che dalla parte imprenditoriale si è convenuto di avere un contratto nazionale di settore per la prima volta nella storia della Romania.
Vi dicevo, non sono tutte rose e fiori, per esempio abbiamo gran parte dei lavoratori della finanza che non hanno copertura contrattuale e quindi nessun tipo di diritto o perché la legislazione o le aziende non consentono al sindacato di avere diritti.
Questo avviene negli Stati Uniti, non mi sto riferendo pur con tutto il rispetto né al Burundi, né al Nepal, dove peraltro la contrattazione collettiva c’è. 
Quindi io penso che insieme abbiamo molto da fare, l’Europa può essere trainante in questo, con l’esperienza acquisita in questi anni, però l’Europa deve essere anche consapevole che deve fare di più.
Purtroppo quando mi riferisco all’Europa mi riferisco alle non buone pratiche che vengono fatte da aziende europee al di fuori dell’Europa. 
Abbiamo delle situazioni che sono di una gravità assoluta e operate da aziende europee al di fuori del perimetro dell’UE e visto che si vuole porre l’accento sul sociale e che quindi è importante che ci sia un dialogo sociale, mi rivolgo proprio al legislatore europeo affinché le aziende europee debbano applicare ovunque standard europei e non possano, quando sono fuori dall’Unione Europea, dimenticarsi di questi standard sociali che devono esprimere e che sono anche un punto di forza dell’Unione con tutti i difetti che può avere.
Concluderei qui e spero di essere stato esaustivo.
Grazie, Angelo. Se tu ritieni di aver risposto ad entrambe le domande, io però mi riservo di tornare da te sulla seconda domanda per una tua integrazione.
Ora mi rivolgo a Susanna Camusso che vedo collegata per porre a lei due domande più inerenti la sua posizione confederale. Susanna Camusso è stata Segretaria Generale della CGIL ed è attualmente responsabile per le politiche internazionali.
La domanda che voglio porle, uscendo un po’ dal recinto del nostro settore, quindi dal tuo osservatorio confederale che abbraccia tutti i settori, è:
Come valuti la qualità del dialogo sociale, la qualità dell’informazione e della consultazione che si realizzano all’interno dei gruppi transnazionali e dei comitati aziendali europei nei diversi settori, nella misura in cui la velocità del cambiamento a cui mi riferivo sia un dato generalizzato che pone sfide decisive all’efficacia degli strumenti di organizzazione dei lavoratori come i comitati aziendali europei.
SUSANNA CAMUSSO – CGIL INTERNAZIONALE
Buongiorno a tutte e a tutti, grazie di quest’occasione, credo che il lavoro fatto da questo Progetto sia un lavoro sicuramente importante, poi mi riferirò ad alcune cose che ha già detto Angelo poco fa e devo dire che il settore bancario non è necessariamente rappresentativo dello stato dell’andamento dei CAE nell’insieme dei settori europei. 
Come sempre quando ci si propone una valutazione si trova tutto lo specchio delle situazioni, per esempio dalle aziende dove non si riescono neanche a formare che raramente sono di titolarità europea, ma ci sono anche queste situazioni, ad altre dove il CAE non riesce ad esercitare quelle funzioni fondamentali di informazione, conoscenza e anticipo della discussione sui progetti di riorganizzazione che invece sono la sua natura originaria.
Questo non ci ha fatto demordere dal fatto che i CAE sono uno strumento essenziale, è vero che oggi non sono uno strumento negoziale, ma io continuo a pensare che la contrattazione collettiva sia una parte delle nostre attività che devono diventare sempre più europee e sempre meno nazionali. Forse al momento si tratta di utopia, ma deve essere pensato come obbiettivo.
Come CGIL, ma anche come CGIL, CISL e UIL, stiamo facendo un lavoro non solo di supporto alla formazione che attraverso l’ETUI (European Trade-Union Institute) si fa dei delegati del CAE e che già veniva citata, ma anche un lavoro a cui partecipano Claudio, Annamaria compagni della Fisac, di maggiore capacità di confronto dentro al CAE, ma anche di relazione tra i CAE dei vari settori per avere il meglio dell’esperienza che facciamo in Europa e della relazione tra questa e la vita nazionale.
Questo vale per i CAE, ma vale anche per gli Agreements che internazionalmente i vari settori fanno, cioè c’è un problema di maggiore partecipazione, come diceva Angelo, dei sindacati nazionali affiliati alla Federazioni Europee, ma c’è anche un problema di maggiore conoscenza da parte degli affiliati ed è esattamente per questo che le buone pratiche sono un elemento importante perché danno il senso di quello che si può fare e sicuramente da questo vostro settore vi sono esempi positivi di quello che si può fare.
Più complesso è invece il giudizio sul dialogo sociale, io ho visto qui grande disponibilità da parte della FBE e devo dire che invece noi abbiamo un giudizio negativo dell’atteggiamento delle controparti nel dialogo sociale. 
Faccio due esempi: come sapete nel dialogo sociale europeo ci può essere il dialogo sociale tripartito, ma ci può essere il dialogo bilaterale che se porta a delle intese può portare a Direttive. 
Ebbene sono troppi gli anni in cui non si riesce a determinare una situazione di questo tipo.
Penso anche che rispetto ad accordi che sono stati fatti, come l’Accordo Bilaterale sulle molestie e violenze sui luoghi di lavoro, poi ci abbiamo messo 12 anni per tradurlo nel nostro paese e un problema analogo lo stiamo vivendo rispetto all’ultimo accordo relativo al lavoro digitale.
Da questo punto di vista io registrerei un rallentamento della fattività del dialogo sociale come luogo in cui poi si ridefiniscono delle regole che sono utili per la contrattazione in tutti i paesi.
Ciò invece è uno strumento fondamentale, perché come veniva ricordato, la contrattazione non è scontata in tutti i paesi, tantomeno quella di settore. 
In qualche paese ci sono solo livelli aziendali di contrattazione, in qualche altro paese vi sono impedimenti veri e propri sia alla libera organizzazione dei sindacati, sia alla contrattazione. Un esempio è la discussione che si sta facendo sulla Direttiva sui salari minimi e la contrattazione collettiva dove le risposte che sono venute dal fronte imprenditoriale sono state tutte risposte negative rispetto all’avere una Direttiva e quindi regole di sostegno alla contrattazione collettiva nei vari paesi.
Credo che questo bisogna tenerlo presente perché qualunque processo per negoziare degli avanzamenti non può che misurarsi con la situazione concreta che io non credo che sia una situazione, in questo momento, particolarmente avanzata.
Abbiamo un’occasione: 
il semestre europeo a presidenza portoghese ha dichiarato che il suo obiettivo fondamentale sarà il pilastro dei diritti sociali e quindi dentro questo, come sindacato europeo, sosteniamo tutti i temi che riguardano le contrattazioni e le condizioni di lavoro e il loro miglioramento e credo che questo debba diventare per noi un appuntamento affinché il pilastro sociale cominci davvero ad avere la sua attuazione e a non rimanere un’esclusiva dichiarazione di intenti.
Quindi diciamo così, abbiamo sicuramente un vasto programma delle cose che dobbiamo fare e una qualità però del dialogo sociale e mi riferisco a quello bilaterale (poi a giugno comincerà la trattativa e la discussione sul nuovo programma del dialogo sociale stesso).
Però vi è un atteggiamento che non fa pensare a un processo di regolazione, di accordi, di intenzione di far crescere contrattazione e dialogo nell’insieme dei paesi europei. 
Penso che questo sia ancor più un problema di fronte al fatto che l’accelerazione, nel mondo del lavoro, del cambiamento organizzativo e dell’intervento delle tecnologie sia esplosa a causa della pandemia. 
Vi sono settori in cui siamo riusciti, per esempio, sui temi della salute e della sicurezza, in stagione covid, a fare avanzamenti e altri in cui non è stato possibile. 
Quindi anche di fronte alle emergenze si rivelano queste differenze e c’è un’estrema necessità di trovare e offrire, da questo punto di vista, soluzioni anche nazionali a quei paesi che hanno maggiore difficoltà nella contrattazione e  offrire strumenti rispetto ai cambiamenti. Vanno dalla formazione alla discussione sulle nuove tecnologie, tutte cose che in FISAC sono ben note perché trattate nei contratti nazionali, ma che di per sé non sono automaticamente estese all’insieme del mondo.
Per cui io credo che sia una sfida che abbiamo tutti noi, è una sfida che stiamo già vivendo su parte delle Direttive proposte su cui c’è una discussione aperta e in cui dobbiamo avere bene in mente che l’obiettivo non può che essere la generalizzazione della contrattazione di settore in tutt’Europa perché questa è l’unica premessa possibile per pensare che poi ci siano elementi di effettiva contrattazione europea e che non venga appunto vissuta, come oggi si rischia, come interferenza, ma che invece venga vissuta come una dimensione sociale effettiva dell’Europa.
Grazie Mario.
MARIO ONGARO
Molte grazie Susanna, poi la seconda domanda che ti porrò cerca di approfondire questi temi e di precisare un panorama che ha, per dirla in maniera eufemistica, una grande complessità e che a maggior ragione è una sfida per il movimento sindacale nel suo insieme.
Detto questo io vorrei tornare ad Emanuele Recchia ponendogli la stessa domanda che ho già posto a Jens Thau e a Giancarlo Ferrara, ma da lui volevo un punto di vista che è quello più proprio di un dirigente di una multinazionale che è rappresentata in questo progetto.
Questi due punti di condivisione rispetto ai ragionamenti che come sindacato abbiamo sviluppato come CGIL in questo progetto che sta andando avanti e in particolare a partire dalla puntata di ottobre e a questo proposito voglio ringraziare sinceramente Monica Carta di Unicredit perché a questa nostra discussione ha dato un contributo rilevante e molto stimolante.
Questa domanda è in parte ritagliata a partire da alcune considerazioni che Monica Carta fece nello scorso ottobre.
Quindi questi due punti che ci paiono di condivisione con voi sono:
	La necessità che le direttive europee in materia di coinvolgimento dei lavoratori debbano essere in grado di recepire i cambiamenti avvenuti e di aggiornare la cornice di cambiamenti e regole esistenti continuando a garantire l’importanza del dialogo sociale nelle varie geografie dell’UE.

	In queste stesse direttive le nozioni di informazione e consultazione sono disomogenee fra di loro ed è quindi necessaria una riscrittura o comunque un intervento teso a coordinare e razionalizzare tali definizioni affinché il dialogo sociale in tutti i paesi dell’Unione Europea rappresentati che avviene con lo stesso gruppo transnazionale si realizzi in quadro di certezza giuridica, di chiarezza sugli strumenti da utilizzare e di obiettivi da condividere tra partner sociali e affinché gli strumenti di consultazione e informazione siano gli stessi per tutti.

EMANUELE RECCHIA
Grazie Mario, parlare di recepire il cambiamento, in una fase soprattutto emergenziale come quella che stiamo vivendo adesso è una priorità. È una priorità di sussistenza, di sopravvivenza. Perciò la possibilità e la necessità per le Direttive europee di recepire i cambiamenti è secondo noi essenziale.
Lasciatemi ripartire dalla centralità delle relazioni industriali con il Comitato Aziendale Europeo in Unicredit. Una centralità che rappresenta un punto di partenza e una cornice di regole e di garanzie utili per tutte le organizzazioni sindacali Unicredit, ovunque ci si trovi ad operare.
Angelo Di Cristo prima ha citato il caso della Slovacchia, io ne sono perfettamente consapevole. 
Noi siamo una delle tante banche slovacche e abbiamo un ruolo in Slovacchia dove è venuto meno proprio il modello di contrattazione e di relazioni industriali e quindi noi come Unicredit abbiamo avuto il dovere, internamente alla nostra azienda, di continuare invece a garantire una contrattazione collettiva. 
Solo chi lavora con me, nel mio team, sa quante volte io abbia chiamato l’ufficio del personale della Slovacchia per trovare, sollecitare e richiedere dei punti di incontro. Se non più a livello nazionale perché il sistema si è disgregato, quanto meno a livello aziendale.
Il tutto è sempre stato fatto in quella cornice di garanzia che le 5 Dichiarazioni Congiunte siglate negli ultimi 14 anni più il GFA  (Global Framework Agreement) offrono a tutti i lavoratori del gruppo Unicredit.
Perciò la nostra è una centralità del dialogo non fine a se stessa, ma finalizzata a garantire una cornice di tutela delle stesse relazioni industriali. Relazioni industriali che poi hanno sfumature diverse nei vari territori, che hanno intensità diverse perché scontano una maturità differente del contesto socio economico dove ci troviamo a lavorare. 
Vi ricordo che il gruppo Unicredit, per esempio in Italia, Germania e in Austria è una delle prime banche del paese così come in Russia, Slovacchia e Repubblica Ceca e quindi noi come gruppo, da un punto di vista sindacale abbiamo una grandissima diversità, ma scontiamo anche una maturità di interlocuzione sindacale estremamente diversa tra i paesi della così detta Western Europe e i paesi della Eastern Europe che hanno una tradizione meno profonda, meno radicata e quindi necessariamente più recente.
Pertanto si parla di una centralità del CAE che per noi è cornice di garanzia.
Aggiungo a questo (e chi conosce il nostro gruppo come Angelo di Cristo lo sa) che le Dichiarazioni Congiunte, da quando io sono a capo delle relazioni industriali del gruppo Unicredit, le ha sempre firmate il nostro Amministratore Delegato.
Nonostante io abbia potere di firma per rappresentare il gruppo, noi abbiamo sempre voluto che il nostro A.D., non solo sapesse tutto, ma si spendesse in prima persona e questo è stato fatto in maniera estremamente convinta. 
Chi conosce Jean Pierre Moustier e prima Federico Ghizzoni, sa che sono due persone che non fanno niente se non sono convinti al 100%. Loro hanno voluto mettere la firma e la faccia proprio per dare un valore tangibile di che cos’è una dichiarazione congiunta nel gruppo Unicredit.
Per tornare al tema del cambiamento:  il cambiamento non va inseguito.
Quando insegui il cambiamento sei è già fondamentalmente in ritardo. 
È vero che ci sono varie fasi di cambiamento, varie differenti intensità, però il dovere che abbiamo è saper gestire il cambiamento, soprattutto in un contesto molto tradizionale come quello finanziario dove noi negli ultimi 10 anni ci siamo trovati a gestire questo riposizionamento strategico e quindi questa necessità di contemperare da un lato la tradizione e la fisicità della nostra presenza e dall’altro la remotizzazione dei canali distributivi.
Non bisogna né inseguire né farsi travolgere dal cambiamento, il cambiamento va gestito e va gestito necessariamente insieme, aziende e sindacato. 
Ancora una volta, soprattutto quando si parla di cambiamento che tradizionalmente opera a una velocità maggiore di quella che normalmente si immagini, le relazioni industriali se fatte di contrapposizione hanno esclusivamente una matrice deleteria e negativa.
Perciò l’idea di gestire il cambiamento, di riuscire a normare e avere delle Direttive Europee che ci consentano di farlo, secondo noi è davvero essenziale.
Mi riferisco a quanto detto da Susanna Camusso quando ha citato buone pratiche e un problema di conoscenza, sono perfettamente d’accordo, se io dovessi dire qual è un mio sogno come capo delle relazioni industriali del gruppo Unicredit, con specifico riferimento all’attività del CAE, è quello di creare un vero e proprio network tra CAE, non solo del settore finanza, ma multisettoriale e con partecipazione anche datoriale.
Vi voglio raccontare che negli ultimi sei anni, premettendo che sono una persona curiosa, ho deciso di invitare alle plenarie semestrali dei comitati aziendali europei di Unicredit i principali CAE di altre grandi aziende finanziarie europee e parlo delle più grandi banche europee.
Per dircela tutta ho trovato una difficoltà enorme. Innanzitutto la prima problematica è stata identificare dei CAE operativi, non solo di facciata e quindi dei CAE che fossero strutture concrete e che avessero firmato negli ultimi anni qualche Dichiarazione Congiunta: grandissima difficoltà. 
In secondo luogo ho sempre verificato uno scarso interesse degli altri CAE, che spesso sono molto meno profondi di quello che si immagina, nello scambiarsi best practices, informazioni e nel poter anche imparare qualcosa dagli altri. 
Perciò una buona pratica per citare quanto detto dalla Camusso è il poter avere veramente un network di best practices, un network dove i grandi istituti finanziari possano condividere ciò che è stato fatto, possano arricchirsi e possa il sindacato arricchirsi da un confronto che non è solo azienda-sindacato, ma deve essere anche tra sindacati e tra datori.
Per quanto riguarda la tua domanda Mario, noi siamo dell’avviso che le direttive europee in materia di coinvolgimento dei lavoratori devono necessariamente recepire il cambiamento, ma sono necessarie due cose:
Ci vuole una razionalizzazione. La proliferazione di normative non porta a una certezza, a una chiarezza di riferimento di contesto, e per questo è importante che, anziché una sovrapproduzione, di direttive europee ce ne siano poche, ben fatte e che dicano esattamente qual è la cornice di operatività.
Necessariamente devono essere normative che consentano alle parti di agire in relazione a quelle che sono le specificità del contesto aziendale.
L’auspicio è che le Direttive Europee possano effettivamente recepire e porre le basi affinché il cambiamento possa essere gestito insieme.
Prima di chiudere faccio riferimento a quanto citato da Mario, ma che avevo segnato ossia la dislocazione fisica della forza lavoro.
Ora, chiamiamolo lavoro da remoto, chiamiamolo smart working, come vi ho detto noi 3 mesi fa abbiamo siglato una dichiarazione congiunta, penso una tra le prime in Europa sul lavoro remoto e quindi per quale motivo le Direttive Europee devono aiutarci come chiarezza e come interlocuzione?
Perché nessuno si aspetta, e questa è la nostra posizione comune, da Unicredit nel futuro, una rivoluzione nel modo di lavorare. Noi probabilmente ci troveremo post pandemia, di fronte a un’evoluzione del modo di lavorare. Non una rivoluzione, ma un’evoluzione che deve andare nell’interesse di tutti, dipendenti e clienti.
Attualmente noi ci troviamo in una situazione necessitata dalla crisi e dall’emergenza. Quando finalmente sarà finita questa situazione, non saremo più come prima, non è un modo di dire.
Ma al tempo stesso, per esempio, per quanto riguarda l’attività bancaria ci aspettiamo che ci sia un’evoluzione che andrà verso una migliore e maggiore integrazione del lavoro in sede e del lavoro remoto.
Questo è modello futuro in cui tutte le aziende, tra cui Unicredit, stanno lavorando. Noi stiamo iniziando a progettare quello che sarà il lavoro del futuro. Questo è un cambiamento spontaneo che la gente, i lavoratori, si troveranno non a subire, ma a vivere in maniera attiva e in maniera positiva.
Per far sì che questo cambiamento sia una vera e propria evoluzione, c’è necessità, ovviamente, che da parte del sindacato e delle aziende ci si possa confrontare all’interno di regole chiare e che consentano di parlarsi anche rispetto alle specificità d’appartenenza.
Grazie.
MARIO ONGARO
Molte grazie a Emanuele, io faccio solo una brevissima sottolineatura.
Quando vi proponiamo riscritture o razionalizzazioni delle Direttive Europee, noi non intendiamo una complicazione ulteriore o un arricchimento quale che sia della normativa per renderla magari più lunga, più complicata, più dettagliata, no! 
A noi interessa avere Direttive Europee che facciano funzionare gli organismi di consultazione e informazione, che abbiano delle norme chiare e facilmente interpretabili, che non siano soggette a difficoltà o lungaggini interpretative. 
Quindi ben venga anche la semplificazione quando questa non è però una via per indebolire diritti, procedure e tutele dei lavoratori e di chi li deve rappresentare negli organismi di informazione e consultazione.
Da questo punto di vista credo che ci siamo molto capiti, come anche sulla distinzione assolutamente chiara e netta che ci deve essere tra l’informazione e la consultazione transnazionale e la contrattazione collettiva.
Noi abbiamo sempre chiarito in maniera cristallina che i due ambiti si devono parlare, la contrattazione da un lato e la consultazione dall’altro, ma devono essere chiaramente distinti nei ruoli e possibilmente anche nelle persone.
L’importante è che il CAE non faccia cose per le quali non è titolato ad operare, il CAE non deve fare la contrattazione, il CAE deve fare bene l’informazione e deve rendere efficace la consultazione. Che facciano bene queste cose i CAE, che non si occupino di cose per le quali non sono stati creati.
L’ho detta in maniera chiara, non polemica, ma volevo essere ben capito da questo punto di vista.
E quindi per entrare un po’ più nel merito delle cose che ci dicevamo, vorrei rivolgere a Jens Thau una domanda più specifica.
Noi abbiamo diffuso e posto alla vostra attenzione due proposte, una articolata in 4 punti e una articolata in 13, sulle quali abbiamo avviato uno scambio di idee.
Vorremmo capire quali possono essere le convergenze, le condivisioni sulle quali sia possibile ipotizzare l’elaborazione di un documento condiviso, di un prodotto condiviso di questo progetto europeo che ci ha visto cooperare e dialogare in maniera concreta e intensa nei suoi vari momenti collettivi.
Ecco la domanda si collega anche a un possibile discorso che abbiamo insieme ipotizzato lo scorso ottobre riferendoci a momenti successivi alla chiusura di questo progetto europeo in cui, come UNI Finance e Federazione Bancaria Europea, insieme naturalmente agli altri vostri partners di settore in Europa. Momenti successivi in cui si possa realizzare un follow up nel ragionare insieme su queste proposte e provare anche a coinvolgere, se possibile, altri settori organizzati da UNI.
Grazie.
JENS THAU
Grazie Mario per la domanda, passerò anche a parlare dei 4 e 13 punti rispetto a una road map futura, tra un attimo.
Ma vorrei ripercorrere quello che hai detto tu, quello che ha detto anche Angelo, è un piacere vedere che siamo tutti qui, ma come tutti noi spero che finirà presto questa situazione e che parleremo in presenza.
È molto chiaro per me che, anche quando Emanuele ha detto non facciamo una rivoluzione, ma un’evoluzione, sono d’accordo, ma dobbiamo tenere presente che l’evoluzione non è lineare, è un’evoluzione esponenziale. 
Questo è vero per il settore bancario, in cui la tecnologia sta trainando il settore a livello esponenziale. Quello da capire è che, per il cervello umano, gestire questo ritmo è abbastanza problematico, perché il cambiamento non è solo veloce, ma è anche la molteplicità dei cambiamenti simultanei e l’impatto dell’intelligenza artificiale a rendere il tutto più problematico.
L’IA (Intelligenza Artificiale) realizzerà i propri programmi e siamo in una posizione in cui non parliamo più di quello che ci circonda, un mondo che ci piace, ma non è più fisicamente intorno a noi e per tutti noi il problema vero, quello che è veramente di pertinenza dei CAE per fornire un loro originale valore aggiunto, consiste davvero in uno scambio di informazioni e punti di vista su quello che succede attorno a noi, è fondamentale capire costa sta effettivamente succedendo.
C’è la tematica del livello di competenza. 
In Germania abbiamo il livello dei Betriebsraete (Consigli Aziendali) a livello dei lavoratori, a livello aziendale, e addirittura a livello di gruppo. Adesso c’è anche il livello europeo per il gruppo cioè appunto il CAE. Quindi l’idea su chi ha competenza e di che cosa, è un qualcosa che abbiamo nel DNA ed è nel DNA di tutti quelli che utilizzano questo strumento nella loro vita lavorativa.
La questione non è cioè se c’è coinvolgimento dei lavoratori, ma qual è il livello appropriato di consultazione.
Come ho già detto prima, in Germania si utilizza il principio di sussidiarietà, se si può fare a livello più basso, questo deve essere il livello della consultazione, se deve essere fatto a livello più alto, allora quello è il livello della consultazione. 
Ciò significa anche tenere tutto questo in ordine e tenere le competenze distinte. 
Avere 4 livelli diversi per discutere della stessa questione, non è solo inefficiente, dato che qui non si parla di efficienza, ma nemmeno realizza un procedimento concertato e c’è una cacofonia di voci in cui non si capisce che cosa fare.
Quindi, come è stato detto, dobbiamo chiaramente distinguere la consultazione del CAE dalla contrattazione e sono contento che siamo tutti d’accordo perché è molto molto importante.
Poi però dobbiamo lavorare ad essere più specifici nel livello in cui i CAE giocano un ruolo che altri non possono svolgere, soprattutto nel contesto dei cambiamenti che avvengono all’interno dello stesso gruppo.
I CAE, ovviamente, sono un foro competente, ma dobbiamo tenere a mente che, a differenza dei giorni iniziali in cui le decisioni dovevano essere prese dalla Direzione, poi realizzate in un percorso top-down, oggi siamo in una situazione in cui innanzitutto molte di queste decisioni sono prese in realtà dai clienti che non vengono più in ufficio perché usano lo smartphone e ciò non dipende dalla Direzione aziendale, è un fattore esterno, ma è un qualcosa a cui dobbiamo reagire come dipendenti e come dirigenza. 
Un’altra cosa importante, quando consultiamo in qualunque foro, dobbiamo tenere presente che i casi in cui la decisione è presa a livello più alto e quindi trasmessa ai livelli inferiori sono ormai limitati a pochissime decisioni strategiche e strutturali. 
La stragrande maggioranza delle decisioni, anche quelle generalizzate, si muove non top-down ma bottom up, dal basso verso l’alto e questo è il risultato della forza-lavoro progettuale, della forza-lavoro delle risorse umane e l’idea di un foro a distanza da dove vengono prese le decisioni non ci aiuta a capire dove si produce il valore aggiunto, quindi l’idea di questo dibattito continuo, e qui arrivo al punto e alle domande, è un altro punto che va preso in considerazione. 
Semplicemente dobbiamo allineare la consultazione agli effettivi nuovi centri decisionali. Quindi dobbiamo avere chiarezza e capire questo.
Ecco perché è così importante quello che diceva Emanuele sulle ottime pratiche e dobbiamo utilizzare tutto questo come un mercato dove acquistare idee su come far fronte alle questioni. Questo scambio diventerà molto importante a livello di un comitato aziendale, tra il datore di lavoro e i lavoratori, ma anche tra i vari comitati aziendali locali e anche a livello di CAE e tra i lavoratori a tutti i livelli e anche, chiaramente, nel contesto della contrattazione collettiva e del dialogo sociale.
Per quanto riguarda i punti sollevati, come già ho indicato, noi sosteniamo idee che mettano la responsabilità nel contesto giusto all’interno dei partners che decidono e poi si consultano. L’idea quindi di un margine per costruire un contesto che va bene a livello di azienda, di CAE, etc. 
Questo è uno dei temi più importanti e ha un ruolo anche da giocare a livello procedurale.
Siamo tutti d’accordo che rispetto alla nostra storia, il diritto all’informazione deve corrispondere anche a un diritto allo scambio di opinioni che viene definito come consultazione e che la controparte possa riflettere su queste opinioni. Ovviamente questo è un altro ruolo, perché se vogliamo avere la capacità che le tue idee vengano prese in considerazione, questo vuol dire che la decisione non debba essere definitiva. Queste consultazioni devono essere prese in considerazione.
Quindi qualunque consultazione, quando la Direttiva prevede una consultazione, prevede anche che ci sia una fase precedente. Non è solo l’informazione sulla sostanza di un problema, ma c’è anche una dimensione temporale che deve venire prima dell’informazione di cose che sono già state decise. Quindi le opinioni devono poter influenzare la decisione e quindi c’è anche una questione di prima e di poi.
Questo non deve limitarsi al piano industriale o altro, ma semplicemente diventa una necessità rispetto a come il concetto della consultazione possa venir definito. Non deve dipendere da una questione di merito, ma rispetto al modo in cui la consultazione va gestita e definita e questo coinvolge tutto.
L’ultima volta che sono stato a Roma abbiamo parlato del tema della riservatezza che è riflessa anche nei 4 punti che mi avete sottoposto ed è chiaro che la riservatezza debba esistere, sennò questo scambio non può avvenire in modo significativo, se non si è sicuri della riservatezza, la consultazione decade.
Quindi la costruzione di una fiducia è un punto veramente importante, lo abbiamo riferito come la costituzione autonoma di regole, perché questa dimensione delle regole già porta avanti la costruzione di questa fiducia e si incorpora nella procedura stessa, ecco perché è così importante.
Non mi riferisco qui a violazioni delle regole fatte del legislatore, ma piuttosto che all’interno dell’azienda le due parti abbiano a cuore l’interesse di costituire il contesto della consultazione per costruire questa fiducia. Senza fiducia la consultazione non sarà mai a livello ottimale.
Noi, e qui concludo, a causa dell’idea della consultazione, pensiamo sia difficile delineare un metodo per prendere le decisioni e realizzarle, rispetto a qualunque idea di consultazione che, a qualsiasi livello, possa essere predefinita.
Questo è quello che abbiamo definito chiarezza rispetto a quale ruolo dobbiamo ricoprire, sia che siamo in un Consiglio di Sorveglianza, oppure in un Comitato Aziendale: semplicemente si tratta di ruoli distinti dove noi non possiamo utilizzare metodi tipici della gestione imprenditoriale dell’azienda quando si parla di consultazione.
Quindi, i ruoli devono essere ben distinti rispetto a quale ruolo dobbiamo ricoprire, questa è la nostra posizione rispetto ai punti sollevati.
In conclusione il piano per il futuro, come è stato indicato, è questo. 
Noi riteniamo che si tratti di un confronto continuo che dobbiamo avere nei diversi fori, e questo Progetto, come ho detto e come è dimostrato dal nostro dibattito, è una sede, un foro ottimale e ovviamente possiamo essere ancora più definiti e avanzare nel confronto e nel dibattito, perché ne stiamo parlando da 8 anni nei vari Progetti, e fare concreti passi in avanti sui punti fondamentali su cui bisogna guadagnarsi più libertà di quella che abbiamo oggi rispetto alle procedure decisionali e a come possiamo realizzare concretamente queste idee in Direttive che, speriamo, nel futuro saranno ancora più consolidate rispetto se non altro al fatto che non debbano contraddirsi tra di loro.
Grazie alle interpreti che tentano di farmi capire l’italiano.
MARIO ONGARO
Grazie Jens, devo dire una risposta estremamente articolata e precisa in molti punti.
Io credo, a partire da alcune affermazioni nette che tu hai fatto, che la consultazione debba anche potere avere un’influenza sulla decisione finale, ben sapendo che ha un suo limite, ha un suo ruolo che non può essere confuso con altri ruoli, però è un ruolo importante che va valorizzato, sviluppato e sostenuto anche con un sostegno giuridico efficace ed efficiente.
Questa stessa domanda io la porrei ad Angelo di Cristo.
ANGELO DI CRISTO
Sul fatto di avere un documento condiviso, alla fine di questo progetto, io sono della stessa idea di Giancarlo che l’ha esplicitato nel primo round di domande.
Nel senso, è giusto che la FISAC Cgil faccia le sue conclusioni, ma la cosa che ci siamo detti a ottobre, è che questo Progetto potrebbe essere uno spunto per UNI Europa Finance con le parti datoriali, ed io includerei gli assicurativi, perché c’è una vasta esperienza di CAE assicurativi, per fare una conferenza organizzata da UNI per fine anno, fine 2021, su questo tema. 
Una conferenza assolutamente libera dove sia la parte datoriale, sia la parte sindacale, discuta sui punti di forza, punti deboli e problematiche che l’ultima direttiva del 2009 crea nell’ambito del funzionamento dei CAE.
Io credo ad esempio, e lo ribadisco da anni, sia un fondamentale limite che il sindacato appaia nella prima fase di costituzione dei comitati aziendali europei e poi la parola sindacato scompaia immediatamente dopo la costituzione dei CAE e si parli in maniera generalista di rappresentante dei lavoratori.
Che poi in Italia, la trasposizione della Direttiva Europea dica che chi rappresenta i lavoratori sono i sindacati che firmano i contratti nazionali è una peculiarità italiana, ma non è così in tutta Europa e soprattutto la rappresentanza dei lavoratori è così variegata nei diversi Stati europei che bisogna trovare il giusto bilanciamento.
Poi prendo alcuni spunti, e quindi l’impegno di UNI Europa Finance di avere con le controparti datoriale una discussione libera su come si potrebbe migliorare la Direttiva, perché dobbiamo tener conto che ci sono altri attori in ballo come la CES, Business Europe, UNI Europa e l’associazione datoriale europea.
Mi è piaciuto quello che ha detto Susanna sul fatto che la pandemia abbia fatto esplodere certi fattori che avremmo di certo visto nel giro di alcuni anni. Per questo, come UNI, lo scorso martedì 16 febbraio, abbiamo presentato i principi sul lavoro remoto. A chi fosse interessato prego di andare sul sito di UNI Europa e troverà questi principi che convergono verso un concetto: la contrattazione collettiva. 
A volte noi sindacalisti sbagliamo, perché parliamo di telelavoratori come di un’entità a parte, mentre sono sempre e solo lavoratori che lavorano in circostanze diverse. Non è per essere in contrapposizione o per confrontarsi con quello che diceva Emanuele. Va bene il dialogo, va bene, come dire, trovare le soluzioni che a volte si trovano passando per uno scontro di principi tra parti, questo è normale.
Per noi è fondamentale la contrattazione, che questi lavoratori siano coperti da contrattazione collettiva è fondamentale, perché la nostra preoccupazione di questa nuova, lasciatemi passare il termine, delocalizzazione digitale, ricorda per certi aspetti il fenomeno a cui agli inizi degli anni 2000 abbiamo assistito nel nostro settore, come in altri,  cioè la delocalizzazione di attività in paesi terzi, sempre all’interno dell’Unione Europea.
Diciamocelo chiaramente, queste delocalizzazioni avvenivano perché il costo del lavoro era molto più basso e soprattutto non c’era nessuna organizzazione sindacale, i lavoratori non erano così organizzati.
Una risposta positiva, l’ho detto prima, l’abbiamo ottenuta dalla Romania ed Emanuele lo ricorda molto bene. 
Quando Unicredit è andata in Romania spostando il centro contabile, i lavoratori non erano organizzati, si sono organizzati, è cresciuta una federazione sindacale nazionale rumena e oggi, con reciproca soddisfazione delle aziende e dei lavoratori, abbiamo un contratto collettivo nazionale di settore.
Quindi questo ci dà una speranza che avvenga anche in altri paesi, perché si può e si deve fare. Penso che i lavoratori abbiano il diritto di avere tutele e protezioni attraverso la contrattazione collettiva.
Detto ciò, Emanuele citava che esperienze avute con altri comitati aziendali europei sono state prive di quel valore aggiunto che cercava. 
Io devo dire che come UNI Finance noi abbiamo un network di rappresentanti di CAE e ci riuniamo due volte all’anno, e devo dire che io ho trovato anche delle buone pratiche, senza fare ranking, ognuno ha le sue peculiarità. Certamente Unicredit ha un CAE che lavora, ci sono altri comitati aziendali europei che sono “passivi” e ci sono altri CAE che hanno buone pratiche.
Io posso fare solo un esempio, che mi ha stupito molto, il CAE di Santander, già nel lontano 2006, firmava una Dichiarazione Congiunta sulla vendita responsabile di prodotti finanziari, mentre (senza voler attribuire responsabilità a nessuno in particolare) in Italia lo si è fatto, con Unicredit, 10 anni dopo, nel 2016.
Però ben venga!
Nel CAE di Crédit Agricole ci sono disposizioni su una Dichiarazione Congiunta sulla protezione dei dati dei lavoratori rispetto alla digitalizzazione.
Ci sono quindi tante cose che si possono fare.
Colgo l’occasione di avere i rappresentanti datoriali della FBE per annunciare che il previsto dialogo tripartito all’ILO è stato definitivamente spostato nel 2022. Questo è un appuntamento importantissimo per il settore.
Noi abbiamo richiesto, come UNI, al segretariato dell’ILO, di poter avere le aziende che sono firmatarie con noi degli accordi globali GFA, per discutere sulla digitalizzazione e sicuramente entrerà in gioco la pandemia che ha dato un’accelerazione a questi processi di digitalizzazione e di lavoro a distanza.
Ovvio che il futuro è oggi, dobbiamo essere attenti, dobbiamo vigilare, perché non vorremmo poi trovarci con una frammentazione dei lavoratori, per noi è fondamentale la certezza della contrattazione collettiva e dunque la certezza che i lavoratori abbiano gli stessi diritti a prescindere dalla sede di lavoro, da casa, o in ufficio.
Sul proseguimento: 
Mario, diciamo che il risultato che può venire incontro alle tue aspettative è che questo Progetto può servire alle parti del dialogo europeo per continuare questa discussione. 
Questo è un impegno che mi prendo come UNI Finance, ovviamente nel nostro ambito e vediamo se dopo questa conferenza, che vorremo organizzare per la fine del 2021, l’interesse possa rivolgersi ad altri settori di UNI e quindi poi fare una discussione molto più allargata verso altri settori che sono comunque interessati alla fenomenologia dei comitati aziendali europei.
Non riterrei opportuno firmare documenti condivisi, in questo momento il documento è quello che fa la FISAC e che noi leggeremo con molta attenzione, avendo partecipato ai lavori di questo interessantissimo progetto nei due anni in cui si è sviluppato e quindi la promessa, non è mendace o da marinaio ed è quella che l’impegno che prendo come UNI, ma penso che Jens possa condividere a nome della FBE, è quello di avere una discussione molto franca, al di fuori del dialogo sociale europeo ufficiale con la Commissione Europea, per discutere con molta serenità e vedere quali proposte possano arrivare dal settore finanza ed essere utili da una parte a UNI Europa, dall’altra a Business Europe e alla Federazione Europea Bancaria e Assicurativa.
Io vi ringrazio e ringrazio gli interpreti.
MARIO ONGARO
Grazie Angelo per questo tuo secondo intervento. Mi fa molto piacere dell’impegno che ti sei preso, da questo punto di vista io so distinguere l’efficacia di un documento, un documentino condiviso, generico e da presentare in modo quasi burocratico alla Commissione Europea e invece un percorso che si sostanzia di una discussione, come dire, intensa e approfondita in cui c’è la condivisione di un percorso.
Su questo avrò modo poi di ritornare e sarà molto interessante ascoltare che cosa poi potrà dirci l’onorevole Brando Benifei sul tema delle Direttive e su una loro possibile riscrittura.
Vorrei rivolgere a Giancarlo Ferrara la stessa domanda che ho già rivolto ad Angelo e a Jens.
GIANCARLO FERRARA
Molto sinteticamente perché molte cose sono già state dette, sul percorso sono d’accordo, ritengo che il merito di questo Progetto sia quello di aver portato alla luce e sintetizzato una serie di riflessioni che ci sono state su questa materia. Per altro si tratta di riflessioni annose, è molto tempo che si discute di questo e non mi meraviglia perché è una materia che si va a innestare su un panorama di relazioni sindacali estremamente differenziato, come ricordavo prima. Quindi necessita assolutamente di una riflessione molto delicata e profonda sull’argomento. Soprattutto adesso che stiamo vivendo questo momento.
Io penso che la sede del dialogo sociale settoriale sia il luogo adatto anche perché si è parlato della qualità del dialogo sociale e naturalmente queste questioni sono attinenti al settore banche.
Devo dire comunque che in questi anni le parti sociali hanno dimostrato coraggio nell’affrontare le varie tematiche spinose, non per fare un elenco, ma in pochi anni abbiamo raggiunto Dichiarazioni Congiunte in materia di formazione continua, di CSR, di telelavoro, un argomento molto centrale in questo momento con una dichiarazione che poi nel programma che abbiamo per i prossimi 2 anni sarà al centro per vedere se è ancora uno schema coerente con il quadro che si sta delineando in questi momenti. 
Ulteriormente meritano menzione il lavoro digitale, le nuove tecnologie e come influenzano l’occupazione, le politiche commerciali, fiore all’occhiello che riprendeva l’accordo nazionale del febbraio 2017 tra ABI e le organizzazioni sindacali del settore.
Quindi questo ci dice che queste best practices circolano in materia virtuosa, prima Angelo ha citato la dichiarazione congiunta con Santander, e questo dimostra che questa interconnessione tra vari livelli, ferma restando la centralità del contratto collettivo nazionale, innesta una serie di cambiamenti culturali dei temi volta a creare un approccio culturale condiviso europeo. 
Non sarebbe un argomento secondario, in questa sede di pandemia dobbiamo vedere quale modello culturale e sociale l’Europa va a proporre nell’ambito della competizione globale nella quale siamo immersi. Questo secondo me è merito del dialogo sociale che è molto, molto pronunciato.
Il problema qui si innesta anche su un altro fattore, io vorrei ricordare che come rappresentante sociale del settore bancario, abbiamo attraversato due fasi di un progetto, Pillar 1 e Pillar 2, sull’impatto della regolamentazione comunitaria sul settore.
La prima fase era relativa al monitoraggio della regolamentazione del settore finanziario e a vedere quale impatto avesse sui livelli occupazionali, che tipo di occupazione creava, quali nuove funzioni, quali nuovi lavori.
La seconda fase ha cercato di razionalizzare tutto questo, quello che noi chiediamo agli organismi legislativi comunitari è che le parti sociali siano maggiormente coinvolte nella valutazione dell’impatto della regolamentazione. 
Soprattutto in questa fase di radicale cambiamento, che comunque, come ha detto giustamente la Camusso, la pandemia ha solamente accelerato dei processi che erano già in corso da diversi anni, quindi ora si tratta di dare una razionalizzazione a tutto questo, ma il processo era già in atto e non c’è una grande novità se non nel modo in cui vogliamo affrontarla. 
Io penso che dobbiamo essere in grado di creare una cultura e dei valori condivisi a livello europeo.
Questo è importante perché la competizione che ci aspetta penso che sarà feroce, anche nel settore. Quindi le parti sociali dovranno farsi trovare pronte e sicuramente anche il dialogo che avremo con gli organismi comunitari dovrà essere rafforzato.
Anche su questa materia, a proposito di semplificazione, quello che abbiamo constatato con il progetto Pillar 1 e Pillar 2 è una massa di regolamentazione a volte contraddittoria e che va a innestarsi sulla legislazione nazionale e sulla contrattazione locale creando sovrapposizioni che non aiutano le relazioni industriali.
Quindi, concludendo il secondo intervento, ripeto, ben venga un approfondimento di queste materie, ben venga una giornata di riflessione aperta e senza pregiudiziali su queste materie e, sicuramente quanto è stato prodotto da questo Progetto sarà utile a questi fini.
Grazie Mario.
MARIO ONGARO
Grazie Giancarlo e sottolineo l’importanza che attribuisci a un’interlocuzione efficace con istituzioni comunitarie al fine di rafforzare tutto questo nostro lavoro.
Vorrei ora porre a Susanna Camusso la seconda domanda che riprende ancora un po’ questo tema, vorrei chiedere a Susanna come valuta le due proposte che come FISAC Cgil abbiamo elaborato, anche avvalendoci della lunga esperienza di un giurista europeo come il prof. Dorssemont, al quale le organizzazioni sindacali europee si rivolgono spesso.
Vorrei capire se ritieni che queste proposte possano vivere nella discussione e nell’azione, ad esempio, delle confederazioni sindacali italiane a partire dalla CGIL e nella discussione e azione della confederazione europea dei sindacati.
SUSANNA CAMUSSO
Grazie Mario. Dicevo già nel mio intervento precedente che la CGIL, con un impegno con CISL e UIL, sta già discutendo dei CAE, della Direttiva e io mi immagino che la FISAC parteciperà a questo lavoro che stiamo facendo, che essendo poi un lavoro confederale si misura con i diversi settori e le tante possibili differenti questioni che vengono proposte.
Credo che ci sia bisogno di “aggiornare” (uso questo termine per non dargli particolari connotazioni) la Direttiva, credo che sia un processo logico e coerente. Anni di sperimentazione mettono in luce sia gli effetti dell’attività sia il bisogno di misurarsi con i cambiamenti che nel frattempo sono intervenuti.
Io penso che questo debba avvenire nell’ambito del dialogo sociale, non penso che debba essere la Commissione o il Parlamento che ci spiegano, perché continuo a pensare che uno dei punti di forza dell’Europa sia l’idea di una legislazione di sostegno, non di sostituzione o di imposizione. 
Anche perché noi ci dobbiamo misurare sempre di più con il fatto che dentro l’Europa ci sono realtà geografiche che hanno livelli di avanzamento e problematiche che, all’interno dell’Unione Europea, devono andare verso la convergenza, non possono essere solamente ignorate continuando il percorso di quelli che hanno maggiori relazioni o maggiore esperienza.
Perché sennò succede quello che è successo in un altro campo, veniva già citato prima, cioè noi costruiamo aree di competizione sui lavoratori all’interno dell’Europa.
Questo non può essere l’orizzonte che ci diamo, sennò non staremmo discutendo di convergenza salariale, di salari minimi, di modelli contrattuali e di contrattazione collettiva come riferimento generale.
Per cui io credo che davvero da questo punto di vista semmai la cosa che dobbiamo tutti fare è provare a superare qualche stallo che io prima descrivevo, a mio avviso, presente nel dialogo sociale europeo e che non possiamo chiedere semplicemente alla Commissione di risolverci perché credo che non funzionerebbe.
Due osservazioni di contorno rispetto alle proposte fatte. Una parte del ragionamento di questa proposta parte dal fatto che la terminologia delle Direttive può presentare delle contraddizioni, non c’è dubbio. 
Questo non vale solo nei temi del CAE, penso alla terminologia differenziata su tutto il tema che c’è della para subordinazione lavoro autonomo. La voglio anche leggere in positivo però, nel senso, negli anni cambia il linguaggio perché in realtà ci si è misurati con problemi che hanno cambiato anche natura e qualità.
Da questo punto di vista probabilmente, anche noi ci stiamo pensando, così come i giuristi che ci sostengono, noi abbiamo anche bisogno di immaginare che su alcune terminologie della Commissione bisognerebbe arrivare ad una. 
Una veniva citata prima, quando nel linguaggio europeo c’è, genericamente, rappresentanza dei lavoratori, dentro le caratteristiche della discussione in Europa, rischia di diventare una retrocessione rispetto alla funzione delle organizzazioni sindacali nella contrattazione.
Dicevo che c’è un tema che riguarda l’individuazione della definizione di lavoratori dipendenti. Apparirebbe tutto facile, perché l’Europa ha sempre scelto la strada, di utilizzare le Convenzioni dell’ILO, ma peccato che non tutti i paesi europei hanno ratificato le stesse convenzioni e quindi un bisogno di unitarietà del linguaggio sicuramente c’è e c’è bisogno che questo si misuri però con i cambiamenti che erano in corso, che la pandemia ha fatto esplodere, che indubbiamente la pandemia ha accelerato e nell’accelerazione non c’è la continuità con prima, io credo che su questo bisogna che si sia chiari.
Veniva detto che uno dei temi è il bisogno di lavorare sulla Dichiarazione Congiunta e poi sulla Direttiva del telelavoro che rappresenta una condizione che oggi non abbiamo più. Ma soprattutto ci propone dei temi nuovi, perché le tecnologie hanno continuato ad evolversi e, per esempio, mentre è facile anche costruire un livello di unità anche con le nostre controparti rispetto al fatto che ci debba essere un sistema contrattuale, è molto più complicato invece fare una discussione, eppure l’Europa sta facendo dei regolamenti e quindi questo tema ce lo dovremmo proporre, su cosa vuol dire intelligenza artificiale, cosa vuol dire learning machine, se questo è un tema del confronto con le organizzazioni sindacali di conoscenza, perché sennò io penso che da una parte affermiamo contrattazione e diritto di informazione e di consultazione, e dall’altra però sottraiamo il merito di quel confronto perché viene affidato ai processi tecnologici.
Quindi credo che da questo punto di vista noi abbiamo bisogno nel dire e nel riaffermare che in Europa ci sia bisogno di una legislazione di sostegno, sostegno soprattutto nella contrattazione e nella definizione dei differenti livelli e quindi anche del processo di convergenza che in Europa bisogna costruire e anche del sapere che le materie di tutto questo sono anche condizionate dai cambiamenti e dalle innovazioni tecnologiche.
Grazie.
MARIO ONGARO
Grazie Susanna è una risposta articolata che ha consentito di ampliare l’orizzonte della stessa domanda che avevo posto.
Siamo ora collegati con l’Onorevole Benifei da Bruxelles.
Io vorrei solamente premettere che con Brando Benifei in questi anni abbiamo realizzato diversi momenti di approfondimento e di concreta collaborazione sui temi di questa tavola rotonda, in particolare sui limiti dell’efficacia e del funzionamento della Direttiva 2009 38 sui CAE e in generale sulle Direttive dell’Unione Europea sul coinvolgimento dei lavoratori.
Brando Benifei si è fatto portatore di queste istanze da noi proposte, istituendo iniziative specifiche nel Parlamento Europeo e nei confronti della Commissione Europea.
La memoria di questo suo impegno ha quindi motivato il nostro invito a questa tavola rotonda, per cui lo ringraziamo sinceramente per la sua partecipazione.
In questo senso la prima domanda riguarda proprio un suo giudizio, anche una sua informativa sulle iniziative prese, sulle condizioni politiche che a suo giudizio possono aver condizionato questo Fitness Check lanciato a suo tempo dalla Commissione Europea sulle direttive per il coinvolgimento dei lavoratori per arrivare al contesto odierno.
Una sua valutazione di quali forze in campo, a livello del parlamento e a livello della commissione possano favorire, oppure bloccare, un Fitness Check che sia davvero finalizzato a rendere più efficace e meglio funzionanti queste direttive europee.
BRANDO BENIFEI
Intanto grazie Mario, grazie alla FISAC e a UNI Europa per il vostro impegno su questi temi, abbiamo, come hai ricordato, in questi anni, lavorato più volte fisicamente a Roma, a Londra su questi temi e, in particolare sulla riforma della Direttiva dei CAE.
Purtroppo ci troviamo in una situazione dove non possiamo parlare ancora di una riforma a tutti gli effetti, ci troviamo ancora bloccati in una fase interlocutoria di analisi, di approfondimento circa l’utilizzo, il funzionamento e l’applicazione della normativa europea sui CAE e voglio dirlo in maniera chiara: 
temo si tratti oggi di una mancanza di volontà politica, non solo da parte della Commissione, ma evidentemente da parte anche della rappresentanza politica e datoriale, di riaprire la normativa.
Lo dico a malincuore sapendo che durante la legislatura scorsa abbiamo atteso la pubblicazione da parte della Commissione dello Studio di Valutazione della Direttiva di rifusione dei CAE, studio che poi è uscito nel 2018 con due anni di ritardo, sotto l’ombrello del Fitness Check delle Direttive per il Coinvolgimento dei Lavoratori.
Ricorderai Mario che, peraltro grazie a un lavoro comune, abbiamo sollecitato la Commissione con un’Interrogazione affinché venisse rilasciato questo Studio che pur essendo obbligatorio è arrivato molto in ritardo.
La nostra esperienza in Parlamento, soprattutto in riferimento a una buona parte dei files che cadono nell’ambito delle politiche sociali del lavoro, è che il Re-fit si sia più ispirato a un esercizio di alleggerimento del carico amministrativo e burocratico, piuttosto che a una vera e propria valutazione sulla possibilità di rivedere le Direttive, migliorarle e rafforzarle.
Sembra più una deregulation che una smart regulation, per usare i termini in voga a Bruxelles.
Stiamo lavorando in Commissione IMCO e JURI, proprio sui files Re-fit, e vi posso confermare che la tendenza si conferma, il molto atteso studio pubblicato nel 2018 è stato purtroppo una prova di tutto questo, un report di 10 pagine che analizza in maniera estremamente sintetica i meriti e la necessità di rafforzare la diffusione dei CAE nei paesi membri, ma che nella sua sinteticità tuttavia identifica chiaramente le problematiche esistenti con la seguente lista:
	Numero limitato di CAE in Europa

	Limitata efficacia della procedura di consultazione

	La necessità di rafforzare lo scambio di buone pratiche

	Gravi carenze nella messa in atto della Direttiva

A fronte di tutto ciò ci saremmo potuti ragionevolmente aspettare una proposta di revisione dello strumento normativo, cosa non accaduta. 
Si è suggerita la creazione di un Practical Handbook sui CAE, che non abbiamo tra l’altro mai avuto modo di vedere, per assicurare una migliore trasposizione della Direttiva, ma non è specificato quali iniziative la Commissione intenda mettere in atto per richiedere tali impegni agli Stati membri, né fornire risorse aggiuntive ai partners sociali per la messa in atto dei CAE. 
Su questo si può fare riferimento e credo sia utile farlo in questa sede, al fatto che nel Fondo Sociale Europeo Plus, col negoziato che ho portato avanti, abbiamo fatto battaglia ottenendo un vincolo per la Commissione Europea per il capacity building dei partners sociali.
Quindi almeno su questo aspetto, la Commissione Europea, a cui abbiamo dato lo strumento tramite il fondo sociale europeo per erogare, come dice lo studio, risorse aggiuntive per i partners sociali per la messa in atto dei CAE, spero si muova veramente e lo monitoreremo.
Però insomma, mi pare un po’ troppo poco.
In conclusione io penso che serva una grossa spinta politica da parte del Parlamento europeo e da parte dei governi nazionali.
Come Mario Ongaro sa bene, mi sono fatto promotore in Commissione EMPL di ben due relazioni di iniziativa sul tema. Una sulla democrazia sul posto di lavoro e un’altra, specificamente, sulla revisione della Direttiva sui CAE di cui sarò il relatore per il gruppo dei socialisti e dei democratici.
Su entrambi il lavoro in Parlamento è in stand by anche per ragioni relative a quello che abbiamo vissuto con il Covid che ha posticipato parte dell’attività dell’ultimo anno che era concentrato su altre cose, ma io credo in parte anche per una scarsa volontà politica che andrebbe approfondita ulteriormente.
Stiamo insistendo per sbloccare la situazione e vi terremo informati.
MARIO ONGARO
Grazie Brando io, non solo apprezzo l’impegno che tu hai messo e puntualmente ricordato, ma apprezzo anche il realismo con cui ci hai consegnato un quadro direi preoccupante e deludente dello stato dell’arte nella misura in cui hai sottolineato la mancanza di una volontà politica a rispondere alle domande che sono venute su questa materia. Quindi in qualche modo diciamo si conferma una preoccupazione che il professor Dorssemont, che è stato il nostro esperto in questi progetti, quando diceva:” Guardate che il fitness check è più inteso come una via per deregolare, per semplificare e alla fine indebolire la normativa, più che a farla star bene e metterla in forma.”
Ecco però da questo punto di vista quindi la seconda domanda assume una rilevanza anche maggiore, ossia quale giudizio e quale consiglio ci puoi dare su queste nostre proposte che ti abbiamo inoltrato in 4 e 13 punti , perché appunto possano essere veicolate per quanto possibile nel dibattito europeo nel Parlamento e compiere un percorso virtuoso, nella misura in cui possiamo contare su un tuo impegno a sostegno di queste proposte soprattutto nella forma che potranno assumere nella condivisione i punti specifici con i partners sociali. 
Anche qui, naturalmente, non intendiamo confondere il l’autonomia del Dialogo Sociale Europeo tra le parti con i compiti istituzionali delle istituzioni rappresentative democratiche come il Parlamento Europeo e la Commissione, ma crediamo che ci sia un parallelismo che debba assicurare poi, alla fine, il miglior funzionamento delle procedure e delle prassi.
BRANDO BENIFEI
Dicevo, rispetto ai 13 e ai 4 punti che avete presentato, devo dire che tracciano una serie di interventi puntuali che sono necessari per rendere i CAE davvero all’altezza delle sfide odierne future. 
Per brevità mi concentro su un punto che ritengo davvero cruciale, ovvero sull’informazione dei lavoratori e la necessità di renderla effettiva.
Su questo serve un impegno deciso di advocacy nei confronti dei principali attori in parlamento, come Gaby Bischoff proveniente dal mondo sindacale, ma anche nei confronti del relatore Dennis Radtke, che sarà anche coordinatore della proposta sul salario minimo, cosa che rischia, a mio modo di vedere, di distrarlo dal suo lavoro sul rapporto di iniziativa legislativa sui CAE, appunto.
Bisogna tuttavia attivare un dialogo sia con la Confederazione Europea dei Sindacati, sia con Business Europe per evitare di trovare una polarizzazione e uno scontro frontale in vista del dibattito parlamentare.
Si profila una situazione per la quale, senza una decisa iniziativa dal lato del Parlamento Europeo e da almeno alcuni governi sulla modifica della Direttiva sui CAE, la Commissione non sembra intenzionata ad agire.
Quindi abbiamo la necessità di coinvolgere un fronte ampio di forze politiche, di parti sociali, nel dibattito già dalle prime fasi per non trovarci con una risoluzione parlamentare non sufficientemente ambiziosa nella richiesta di una riforma.
Quindi, ho citato i colleghi che vi dicevo, perché Bischoff di Democracy at Work e Radtke per la revisione con il rapporto di iniziativa legislativa sono due colleghi con cui io lavoro strettamente e che si impegneranno certamente, non ho dubbi e credo che senza una spinta trasversale che tenga insieme più forze politiche e che trovi una sponda in alcuni governi rischiamo di perdere ancora tempo e non sarebbe sicuramente una cosa positiva.
Io penso che in generale le vostre proposte siano tutte positive e dobbiamo cercare di portarle in quelle due relazioni che ho citato, come ricordo ancora, il Democracy at Work con relatrice Bischoff e la revisione dei CAE dove io sono relatore per il gruppo dei Democratici e il correlatore Radtke che deve svolgere una funzione attiva, perché altrimenti se siamo solo una parte del Parlamento in un contesto di questo tipo rischiamo di non avere successo.
Quindi il nostro impegno andrà in questa direzione e ci teniamo aggiornati su tutti i passi, sperando di avere buone novità, ecco.
MARIO ONGARO
Grazie Brando, ho preso buona nota di quanto hai detto e quindi raccogliamo con grande sollievo la riconferma del tuo impegno pur in un quadro così difficile e per certi versi un po’ demotivante, ma siamo convinti che mettendo in campo convergenze, anche la capacità di avere una sponda da parte dei partners sociali, come tu hai detto, la possibilità e la potenzialità per non interrompere il cammino, per non rimanere in stand by ci sia.
BRANDO BENIFEI
Solo per chiarire un punto: 
io credo che la pressione e l’azione facciano fare passi avanti. 
Ho ricordato che con il ritardo, molto significativo sulla presentazione dello studio, noi ci siamo attivati con voi, con i partners sociali, abbiamo fatto pressione sulla Commissione, abbiamo fatto un’interrogazione informale e alla fine hanno dovuto agire.
Non so se l’avrebbero fatto, senza questa pressione, quindi io ho voluto essere realista e magari anche pessimista, per certi aspetti, perché le forze in campo sono queste e abbiamo bisogno di spingere.
Però ecco rimango convinto che con il nostro lavoro le cose si possano cambiare.
MARIO ONGARO
Ti ringrazio, Brando, di questa correzione che mi hai posto perché non può che rasserenarci e sicuramente continuare a motivarci.
Quindi da questo punto di vista, per quanto ci riguarda, manteniamo un collegamento tempestivo e sistematico con te rispetto a questi ed altri temi su cui possiamo cooperare.
Ti ringraziamo molto per lo sforzo che hai fatto per essere con noi, per portarci il tuo contributo e quindi voglio ringraziare tutti i partecipanti a questa tavola rotonda, prima di dare la parola a Nino Baseotto, segretario generale della FISAC Cgil al quale chiediamo di concludere questa nostra tavola rotonda.
 
 

Conclusioni  di Nino Baseotto Segretario Generale Fisac-CGIL
Io vi ringrazio davvero tanto, è un ringraziamento non formale a tutte e tutti coloro che hanno reso possibile e arricchito questo progetto.
Voglio ringraziare il LAB che è stato anima e motore del progetto e in particolare un grazie ad Agostino Megale, il nostro past president che è stato chiamato ad altro incarico e ha lasciato la FISAC e lo stesso LAB.
Ringrazio tanto gli amici, i colleghi e i compagni che hanno partecipato ai vari step del Progetto portando idee ed esperienze derivate dalla propria realtà di settore e dalla realtà del paese da cui provengono.
Ringrazio i collaboratori, gli interpreti e i tecnici che hanno garantito tutte le questioni logistiche e di funzionamento tecnico organizzativo dei nostri incontri.
Qui, credo sia giusto fare qualche nome.
Voglio ringraziare Cristiano Hoffmann, nostro direttore generale che è un po’ il deus ex machina organizzativo di questi incontri, ringrazio tantissimo Rita Diotallevi che è stata un po’ l’angelo custode di alcuni aspetti del nostro progetto e che tra non molto tempo concluderà la sua lunga e preziosissima collaborazione all’interno della FISAC.
Infine voglio ringraziare Mario per come ha diretto e gestito questo progetto, per l’impegno che ha profuso e sta mandando avanti da una vita in FISAC e io credo che l’impegno e le competenze che lui ha saranno di esempio e di riferimento per coloro che oggi hanno il compito di ricevere da Mario il testimone e la responsabilità dei progetti che in futuro cercheremo di mettere in campo.
Oggi va a compimento un progetto che io considero bello e ambizioso.
Allora il mio è un grazie a tutte e tutti voi perché possiamo dirci soddisfatti di questo progetto e del suo esito.
Il nostro intento era quello di poter dare il nostro contributo allo sviluppo del dialogo sociale nel settore del credito, sia per quanto riguarda la realtà italiana, sia nel contesto comunitario.
Noi abbiamo sempre avuto molto chiaro quali fossero le potenzialità, i compiti e anche i limiti oggettivi di un progetto come questo. Stimolare, favorire, arricchire una discussione, una riflessione, un confronto, consapevoli però che l’onere di assumere decisioni compete ad altre istanze.
Siamo cioè consapevole di come la FISAC, per quanto autorevole ed importante, sia una delle 5 organizzazioni di settore in Italia e tra l’altro siamo determinati a seguire e privilegiare il lavoro comune iniziato con le altre organizzazioni sindacali. 
Così come siamo consapevoli di essere parte di un sistema sindacale più grande, parte della CGIL e della federazione europea dei sindacati a livello confederale, parte di UNI Europa Finance a livello di categoria.
Ognuno ha la propria funzione e svolge al meglio i compiti che gli sono stati attribuiti, questo è stato il nostro intento, il nostro sforzo.
Se ci pensate, sta proprio anche in questo la forza e l’importanza del progetto che noi oggi andiamo a concludere. 
Io credo che noi tutti abbiamo svolto con serietà la funzione che ci eravamo proposti e cioè quella di condividere con amici e colleghi delle altre associazioni sindacali e delle associazioni datoriali, suggestioni, idee e proposte che abbiamo discusso in questi mesi, anzi, due anni, e che in particolare abbiamo poi ricevuto e discusso in queste ultime giornate di lavoro.
Tutto ciò naturalmente senza voler nascondere le nostre intenzioni e i nostri obiettivi, quello di contribuire come FISAC a una revisione sulla direttiva dei CAE 2009 38.
Ricercando e ricostruendo momenti di collaborazione con le altre organizzazioni sindacali e sviluppando il più possibile il dialogo con i colleghi delle organizzazioni di impresa, che ringrazio in modo particolare per la disponibilità al confronto e al dialogo che sempre c’è stata.
Come sapete abbiamo prospettato e proposto alcune modalità di lavoro che per noi sono utili allo scopo, ma ovviamente, è forse pleonastico dirlo, noi siamo pronti a recepire e sperimentare anche altre soluzioni, perché il nostro impegno è quello di arricchire il tratto della collaborazione tra tutti gli organi.
Non sarei sincero con voi se non vi dicessi che considero il contributo di merito del LAB della FISAC come un utile punto di partenza.
Sono idee e proposte che derivano dalla concreta esperienza che ogni giorno facciamo sul campo e dall’ascolto dei nostri compagni e delle nostre compagne impegnati nei CAE e nell’attività sindacale nei luoghi di lavoro.
Siamo peraltro consapevoli che l’esperienza e la stessa cultura sindacale in Europa non è sola. 
La sfida dunque che abbiamo di fronte, che ci siamo proposti e che continuiamo a proporci è quella della costante ricerca dei punti di incontro di sintesi positive capaci di avvicinarci maggiormente agli obiettivi che via via ci siamo proposti e ci proponiamo.
Lo dico molto semplicemente, a me piace e io sottoscrivo la proposta di Angelo di Cristo, diamo valore alla conclusione ci questo progetto con un patto tra di noi, per conseguire il percorso intrapreso, per conseguire questa discussione, questa riflessione, per farla evolvere.
Voglio ringraziare UNI per la propria disponibilità ad essere ambito e, mi consenta Angelo, contenitore di questa evoluzione del lavoro che fin qui abbiamo svolto.
Ecco allora che il grido di informazione e consultazione è un tratto distintivo e fondamentale per i CAE. 
Rafforzare questo aspetto non sono equivale, secondo me, a elevare la qualità dell’azione sindacale e della stessa pratica del dialogo sociale, ma è fondamentale se vogliamo proporci di concorrere al governo dei tumultuosi, stravolgenti progetti di innovazione del cambiamento che caratterizzano e caratterizzeranno il nostro settore e un po’ tutto il mondo del lavoro che sta intorno a noi.
I processi di digitalizzazione stanno modificando profondamente, in alcuni casi oserei dire, stravolgendo l’organizzazione del lavoro e sono inevitabilmente destinati a mutare contenuti e termini della stessa contrattazione.
Lo dico con grande sincerità e mi perdonerete se lo dico anche in modo un po’ brutale, io penso che nessun algoritmo potrà mai rispondere alle esigenze di fondo che la digitalizzazione pone di fronte all’impresa e tantomeno alle lavoratrici e ai lavoratori.
Pensiamo ad esempio al valore strategico della condivisione dei progetti piuttosto che al valore, anche esso strategico, della formazione permanente. A maggior ragione, nel nostro settore, io credo che non siano e che non possano essere algoritmi e smartphone a garantire la qualità del servizio e del rapporto con i clienti.
Ormai è un anno che purtroppo tutti quanti noi facciamo i conti con la pandemia. Molto, moltissimo, nel lavoro dei colleghi è cambiato, forzatamente.
Il lavoro agile è divenuto una modalità molto diffusa e sempre più spesso il rapporto tra tempi di vita e tempi di lavoro non è più quello di prima.
Si tratta di trovare nuove attestazioni normative e di tutela.
Questo è sicuramente interesse di lavoratrici e di lavoratori e questo è ovviamente un nostro obiettivo, ma io sono convinto che sia utile anche per lo stesso sistema dell’impresa.
A questo proposito, lo accennava Recchia e lo voglio sottolineare, è importante il ruolo di indirizzo e di perimetrazione, se così si può dire che può venire dai CAE, naturalmente nel rispetto delle prerogative che le parti hanno rispetto alle specifiche lavorazioni di ripartizione contrattuale.
In questo anno drammatico, il dato che purtroppo ci ha accomunato è quello del distanziamento sociale e io voglio chiudere questo mio intervento con questa riflessione.
Perché se vogliamo continuare a vederci e a interloquire, se ci pensate bene dobbiamo accrescere, e abbiamo dovuto accrescere, la nostra capacità e la nostra volontà di ascolto reciproco. In fondo questa è anche la via più concreta per non ridurre, o compromettere la nostra propensione alla socialità.
A maggior ragione nel settore del credito, il lavoro postula la possibilità di mantenere una rete di relazione. Questo impatta sul lavoro delle colleghe e dei colleghi perché c’è la necessità ovvia, forse più di prima, di disporre di un bagaglio completo, esauriente ed esaustivo di informazioni.
Ripeto, anche più ricco di quello che si disponeva nel recente passato.
Vale per il singolo, che deve relazionarsi col cliente e vale a maggior ragione tra parti che devono sapersi ascoltare per assolvere bene il proprio mandato, e noi siamo una parte di queste parti.
Guardate, la disintermediazione, o lo svuotamento del dialogo sociale, se in tempi normali hanno dato pessimi risultati, e non hanno portato molta fortuna a chi li ha praticati, ai tempi del covid 19 sarebbero semplicemente un’insensata follia, a mio modo di vedere.
Anche per questo, l’obiettivo che ci siamo dati è importante e vale la pena di perseguirlo con determinazione, volontà di dialogo e di ascolto reciproco.
Il nostro progetto è stato ed è questo e naturalmente oggi, il nostro progetto si conclude qui.
Io vi ringrazio ancora con tutto il cuore per la serietà e l’impegno che ci avete donato.
Ho la piccola presunzione, fatemelo dire, di pensare che insieme abbiamo fatto davvero un buon lavoro, grazie.
Mario Ongaro
Molte grazie, Nino per questa tua conclusione niente affatto formale, ma decisamente ricca di contenuti e intensa nella sua comunicazione.
Vorrei solo dire dal punto di vista operativo che noi adesso stiamo concludendo il progetto, ma è una conclusione che ha bisogno anche dell’interlocuzione contrattuale di alcuni mesi che saranno necessari per riordinare tutto, per riportare alla Commissione europea quanto fatto, gli obiettivi raggiunti, quelli raggiunti in pieno, quelli raggiunti parzialmente e da questo punto di vista non ci limiteremo a un lavoro puramente amministrativo e burocratico, seppure indispensabile, che abbiamo il dovere di svolgere, ma useremo questo tempo per portare avanti la nostra agenda che questo progetto così impegnativo ci consegna e non può che essere finalizzata, nel modo migliore possibile.
Mi sento di ringraziare tutti voi per la vostra partecipazione intensa e, per quanto mi riguarda personalmente, manterremo tutti i contatti necessari per finalizzare nel modo più appropriato, costruttivo e utile tutto questo lavoro.
Ringrazio gli interpreti e i tecnici che ci hanno sostenuto in questa complessa esperienza anche da un punto di vista operativo.
Arrivederci e a presto risentirci.
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