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Legge 22 maggio 2017 n. 81 

Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire 

l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato. 

 

… omissis … 

CAPO II - LAVORO AGILE 

Art. 18. Lavoro agile 

1.Le disposizioni del presente capo, allo scopo di incrementare la competitività e agevolare la conciliazione 

dei tempi di vita e di lavoro, promuovono il lavoro agile quale modalità di esecuzione del rapporto di lavoro 

subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e 

obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici 

per lo svolgimento dell'attività lavorativa. La prestazione lavorativa viene eseguita, in parte all'interno di 

locali aziendali e in parte all'esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima 

dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva. 

2.Il datore di lavoro è responsabile della sicurezza e del buon funzionamento degli strumenti tecnologici 

assegnati al lavoratore per lo svolgimento dell'attività lavorativa.(1) 

3.Le disposizioni del presente capo si applicano, in quanto compatibili, anche nei rapporti di lavoro alle 

dipendenze delle amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 

2001, n. 165, e successive modificazioni, secondo le direttive emanate anche ai sensi dell'articolo 14 della 

legge 7 agosto 2015, n. 124, e fatta salva l'applicazione delle diverse disposizioni specificamente adottate 

per tali rapporti. 

3-bis.I datori di lavoro pubblici e privati che stipulano accordi per l'esecuzione della prestazione di lavoro in 

modalità agile sono tenuti in ogni caso a riconoscere priorità alle richieste di esecuzione del rapporto di 

lavoro in modalità agile formulate dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di 

congedo di maternità previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di 

tutela e sostegno della maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, 

ovvero dai lavoratori con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 

febbraio 1992, n. 104. (2) 

4.Gli incentivi di carattere fiscale e contributivo eventualmente riconosciuti in relazione agli incrementi di 

produttività ed efficienza del lavoro subordinato sono applicabili anche quando l'attività lavorativa sia 

prestata in modalità di lavoro agile. 

5.Agli adempimenti di cui al presente articolo si provvede senza nuovi o maggiori oneri per la finanza 

pubblica, con le risorse umane, finanziarie e strumentali disponibili a legislazione vigente. 

1. Sull’applicabilità delle disposizioni del presente comma vedi l’art. 87, comma 2, D.L. 17 marzo 2020, n. 

18, convertito, con modificazioni, dalla L. 24 aprile 2020, n. 27. 

2. Comma inserito dall’art. 1, comma 486, L. 30 dicembre 2018, n. 145, a decorrere dal 1° gennaio 2019. 

Art. 19. Forma e recesso 

1.L'accordo relativo alla modalità di lavoro agile è stipulato per iscritto ai fini della regolarità amministrativa 

e della prova, e disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali, 

anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti 

utilizzati dal lavoratore. L'accordo individua altresì i tempi di riposo del lavoratore nonché le misure 

tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni 

tecnologiche di lavoro. 



2.L'accordo di cui al comma 1 può essere a termine o a tempo indeterminato; in tale ultimo caso, il recesso 

può avvenire con un preavviso non inferiore a trenta giorni. Nel caso di lavoratori disabili ai sensi 

dell'articolo 1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine di preavviso del recesso da parte del datore di 

lavoro non può essere inferiore a novanta giorni, al fine di consentire un'adeguata riorganizzazione dei 

percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura del lavoratore. In presenza di un giustificato motivo, 

ciascuno dei contraenti può recedere prima della scadenza del termine nel caso di accordo a tempo 

determinato, o senza preavviso nel caso di accordo a tempo indeterminato. 

Art. 20. Trattamento, diritto all'apprendimento continuo e certificazione delle competenze del lavoratore 

1.Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico 

e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, in attuazione dei contratti collettivi di cui 

all'articolo 51 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei lavoratori che svolgono le 

medesime mansioni esclusivamente all'interno dell'azienda. 

2.Al lavoratore impiegato in forme di lavoro agile ai sensi del presente capo può essere riconosciuto, 

nell'ambito dell'accordo di cui all'articolo 19, il diritto all'apprendimento permanente, in modalità formali, 

non formali o informali, e alla periodica certificazione delle relative competenze. 

Art. 21. Potere di controllo e disciplinare 

1.L'accordo relativo alla modalità di lavoro agile disciplina l'esercizio del potere di controllo del datore di 

lavoro sulla prestazione resa dal lavoratore all'esterno dei locali aziendali nel rispetto di quanto disposto 

dall'articolo 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300, e successive modificazioni. 

2.L'accordo di cui al comma 1 individua le condotte, connesse all'esecuzione della prestazione lavorativa 

all'esterno dei locali aziendali, che danno luogo all'applicazione di sanzioni disciplinari. 

 

Art. 22. Sicurezza sul lavoro 

1.Il datore di lavoro garantisce la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la prestazione in modalità di 

lavoro agile e a tal fine consegna al lavoratore e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con 

cadenza almeno annuale, un'informativa scritta nella quale sono individuati i rischi generali e i rischi 

specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro. 

2.Il lavoratore è tenuto a cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore di 

lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei locali aziendali. 

Art. 23. Assicurazione obbligatoria per gli infortuni e le malattie professionali 

1.L'accordo per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità di lavoro agile e le sue modificazioni 

sono oggetto delle comunicazioni di cui all'articolo 9-bis del decreto-legge 1º ottobre 1996, n. 510, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 28 novembre 1996, n. 608, e successive modificazioni. 

2.Il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali dipendenti da 

rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali. 

3.Il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il normale percorso di 

andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello prescelto per lo svolgimento della prestazione lavorativa 

all'esterno dei locali aziendali, nei limiti e alle condizioni di cui al terzo comma dell'articolo 2 del testo unico 

delle disposizioni per l'assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, di 

cui al decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e successive modificazioni, quando 

la scelta del luogo della prestazione sia dettata da esigenze connesse alla prestazione stessa o dalla 

necessità del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative e risponda a criteri di 

ragionevolezza. 

Art. 24. Aliquote contributive applicate agli assistenti domiciliari all'infanzia, qualificati o accreditati presso 

la provincia autonoma di Bolzano 

1.L'articolo 1, comma 793, della legge 27 dicembre 2006, n. 296, è abrogato a decorrere dal 1º settembre 

2017. 



 

 

CCNL ABI – RINNOVO DEL 19/12/2019 

 

… omissis … 

Art. 11 

Lavoro agile 

 

1. L'evoluzione tecnologica rende possibile adottare soluzioni organizzative utili a favorire nuove forme di 

flessibilità della prestazione lavorativa capaci di realizzare un adeguato equilibrio tra gli obiettivi di 

efficienza e produttività delle imprese e le esigenze personali e familiari dei dipendenti. 

2. È intendimento delle Parti sostenere il diffondersi di modelli organizzativi che favoriscano la conciliazione 

dei tempi di vita e di lavoro, determinando altresì favorevoli impatti ambientali e sulla mobilità delle 

persone. 

3. Le Parti, nel richiamare quanto indicato in materia dalla Legge n. 81 del 22.5.2017 (artt. 18 - 24) e s.m.i., 

intendono promuovere e regolamentare il Lavoro agile (c.d. Smart working). 

 

 

 

Definizione 

Per lavoro agile si intende una forma innovativa e flessibile di svolgimento della prestazione lavorativa del 

rapporto di lavoro subordinato, differente dal telelavoro, eseguita in parte in luogo diverso dalla sede di 

assegnazione attraverso l'utilizzo di appositi strumenti informatici forniti dal datore di lavoro. 

 

 

Costituzione del rapporto e Modalità di svolgimento 

Il ricorso al lavoro agile avviene su base volontaria e compatibilmente con le esigenze tecniche, 

organizzative e produttive aziendali e ferme le priorità previste dalla legge, tenuto altresì conto delle 

condizioni personali e familiari delle lavoratrici/lavoratori.  

L'impresa metterà a disposizione delle lavoratrici/lavoratori la strumentazione "informatica" necessaria a 

rendere possibile l'esecuzione della prestazione in modalità agile. 

Salvo quanto diversamente stabilito dalla contrattazione aziendale, l'attività lavorativa in modalità agile 

può essere prestata presso: 

- altra sede/hub aziendale che devono essere adeguatamente attrezzate e idonee a tutelare la dignità, la 

salute e la sicurezza di lavoratrici e lavoratori; 

- residenza privata/domicilio della lavoratrice/lavoratore; 

- altro luogo stabilito dalle parti collettive, o indicato dalla lavoratrice/lavoratore e preventivamente 

autorizzato dall'azienda. 

La prestazione lavorativa in modalità agile si effettua entro i limiti di durata dell'orario giornaliero e 

settimanale previsti dal CCNL, nel rispetto delle regole in materia di pause e riposi, di massima in 



correlazione temporale con l'orario normale applicabile alla struttura di appartenenza, con le 

caratteristiche di flessibilità temporale della categoria di appartenenza e fermo quanto previsto in tema di 

disconnessione dal presente CCNL.  

La lavoratrice/lavoratore, nel corso della prestazione in lavoro agile, dovrà essere contattabile durante il 

proprio orario di lavoro; eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità 

agile dovranno essere tempestivamente comunicati all'azienda che indicherà le soluzioni operative da 

adottare. 

Gli accordi aziendali/di gruppo stabiliscono la durata (a tempo determinato o indeterminato) del ricorso al 

lavoro agile, le relative modalità di adesione, revoca e recesso; il numero delle giornate di tale prestazione 

è stabilito nel limite massimo di 10 giornate mensili, salvo diversi limiti stabiliti dagli accordi aziendali/di 

gruppo. 

 

Diritti e doveri 

Lo svolgimento del lavoro agile: 

- non muta i diritti e i doveri posti in capo alle imprese e alle lavoratrici/lavoratori dalla normativa tempo 

per tempo vigente; 

- il buono pasto viene riconosciuto nelle giornate in cui l'attività lavorativa in modalità agile è prestata 

presso altra sede/hub aziendale; 

non costituisce variazione della sede di lavoro ai conseguenti effetti, né dell'orario di lavoro individuale e 

della relativa collocazione temporale, ivi comprese le caratteristiche di flessibilità eventualmente in essere; 

- non modifica il potere direttivo e disciplinare del datore di lavoro. 

 

 

Salute e sicurezza 

Nei confronti della lavoratrice/lavoratore agile si applica la disciplina sulla salute e sicurezza di cui al D.lgs. n. 

81/2008 e successive modificazioni. A tal fine da parte aziendale viene consegnata alla 

lavoratrice/lavoratore, con cadenza almeno annuale, un'informativa scritta nella quale sono individuati i 

rischi generali e specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro. 

Per la prestazione resa al di fuori dei locali aziendali, nell'attuazione delle norme prevenzionali, si terrà 

conto dell'assenza di una postazione fissa di lavoro. 

La tutela assicurativa contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali è disciplinata dall'art. 23 

della L. 81/2017, nonché dalle relative istruzioni operative degli enti preposti. 

 

 

Privacy 

Durante lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile, la lavoratrice/lavoratore dovrà 

osservare le vigenti disposizioni normative in materia di trattamento di dati personali. La 

lavoratrice/lavoratore, a norma di legge e contratto, è tenuta alla riservatezza sui dati e sulle informazioni 

aziendali in proprio possesso e/o disponibili sul sistema informativo aziendale e deve adottare i 

provvedimenti stabiliti dalle direttive aziendali atti a garantire tale riservatezza. 

Ai sensi di quanto previsto dall'art. 115 del d.lgs. 30 giugno 2003, n. 196, il datore di lavoro è tenuto a 

garantire alla lavoratrice/lavoratore il rispetto della sua personalità e della sua libertà morale. 

 



 

Formazione 

L'adesione al lavoro agile sarà accompagnata da specifici interventi formativi rivolti alle 

lavoratrici/lavoratori direttamente coinvolti e ai loro responsabili, finalizzati a garantire uno svolgimento 

efficace e in sicurezza della prestazione lavorativa in modalità agile. 

 

 

Informativa alle Organizzazioni sindacali 

Nell'ambito dell'incontro annuale, art. 12, l'impresa fornisce un'informativa sul numero delle 

lavoratrici/lavoratori coinvolti e sulle diverse modalità di svolgimento. 

 

Diritti sindacali 

Alle lavoratrici/lavoratori in modalità agile vanno garantiti tutti i diritti sindacali regolati dall'Accordo sulle 

libertà sindacali del 25 novembre 2015, rinnovato con il  Verbale di accordo 25 febbraio 2019. 

 

 

… omissis … 

 

Art. 30  

Disconnessione 

 

La generalizzata e crescente diffusione di strumenti tecnologici di lavoro rende necessario individuare un 

opportuno bilanciamento tra le esigenze operative aziendali e la vita privata della lavoratrice/lavoratore. 

 

A tal fine, le Parti concordano su quanto segue: 

- l'utilizzo delle apparecchiature aziendali in dotazione avviene nel rispetto delle norme sulla prestazione 

lavorativa, garantendo il diritto della lavoratrice/lavoratore ai tempi di riposo giornalieri e settimanali, dei 

periodi di ferie e degli altri legittimi titoli di assenza; 

- è opportuno che le comunicazioni tramite strumentazione telematica risultino di contenuto sintetico e 

chiaro, evitando l'inoltro massivo a soggetti non direttamente interessati dalle comunicazioni medesime; 

- le comunicazioni di lavoro avvengono, salvo temporanee ed eccezionali esigenze, esclusivamente tramite 

dispositivi e canali aziendali; 

- fuori dell'orario di lavoro e nei casi di legittimi titoli di assenza non è richiesto alla lavoratrice/lavoratore 

l'accesso e connessione al sistema informativo aziendale; la lavoratrice/lavoratore potrà disattivare i propri 

dispositivi di connessione evitando così la ricezione di comunicazioni aziendali. L'eventuale ricezione di 

comunicazioni aziendali nelle predette situazioni temporali non vincola la lavoratrice/lavoratore nelle 

predette situazioni temporali non vincola la lavoratrice/lavoratore ad attivarsi prima della prevista ripresa 

dell’attività lavorativa. Restano ferme eventuali specifiche esigenze. 

 

 



 

In Sintesi 

Il quadro normativo 

Il lavoro agile, o smart working, è normato dalla legge 81/2017 contenente alcuni punti fermi. Tra questi: 

avvio tramite accordo scritto tra datore di lavoro e dipendente; rispetto dell’orario massimo di lavoro; 

diritto alla disconnessione; regolamentazione del potere di controllo; tutela della salute e sicurezza. I 

decreti legge e i decreti del Presidente del Consiglio dei Ministri varati per far fronte all’emergenza 

coronavirus hanno introdotto  delle procedure e delle deroghe  temporanee senza modificare l’impianto 

normativo di base. 

 

Obiettivi 

L’attivazione di questa modalità di lavoro subordinato comporta una maggior autonomia del dipendente e 

la capacità dello stesso, ma anche dei superiori, di lavorare per obiettivi più che su canoni di ore impiegate 

e controllo costante dell’attività. 

 

Alternanza 

Il lavoro agile dovrebbe prevedere l’alternanza dell’attività svolta in azienda con quella svolta in altri luoghi 

secondo modalità concordate. In fase emergenziale l’attività può essere svolta interamente dall’abitazione 

del dipendente e invece dell’accordo è sufficiente un atto dispositivo/informativo del datore di lavoro. 

 

Platea 

Fino a poche settimane fa lo smart working era utilizzato principalmente da grandi aziende, a vantaggio di 

lavoratori con mansioni compatibili, ma per un numero contenuto di giorni al mese (per lo più 1 o 2 giorni a 

settimana). L’esperienza di questi giorni dimostra che potrebbe essere adottato da milioni di persone. 

(fonte “SMART WORKING“ le guide de il Sole 24 ore) 

 

SMART WORKING NELLE BANCHE 

 

INTESA 

Nel gruppo Intesa Sanpaolo, che ha oltre 90mila dipendenti, lo smart working è stato avviato fin dal marzo 

2015.  

A oggi sono oltre 20.000 i dipendenti Intesa Sanpaolo che possono utilizzare questa modalità di lavoro, con 

ulteriori 1.600 in abilitazione nella fase di emergenza Covid-19. 

Per tutti i lavoratori che ricorrono allo smart working è stato abolito il limite delle otto giornate mensili. 

Dal gruppo spiegano che alcune funzioni non possono essere svolte in smart working, ma in questa fase 

emergenziale a tutti i dipendenti che svolgono attività che non permettono il ricorso al lavoro flessibile o 

che lavorano in filiale, sono state riconosciute 6 giornate di ferie aggiuntive rispetto alle previsioni di legge 

e del contratto, in virtù della situazione straordinaria. 

In una situazione ordinaria, dicono dalla banca, l’obiettivo è di estendere questa modalità di lavoro a 24mila 

dipendenti entro il 201021. 



Lo smart working fa parte del welfare del gruppo Intesa Sanpaolo. Un sistemo integrato a supporto 

dei90mila dipendenti delle loro famiglie che si è evoluto negli anni costruendo, anche attraverso il 

confronto con le organizzazioni sindacali, un’ampia gamma di strumenti e servizi che affrontano 

concretamente il tema dell’inclusione, della gestione del tempo e, più in generale, dell’equilibrio tra i tempi 

e della famiglia e i tempi del lavoro. 

Ciò a vantaggio, diretto o indiretto, della rilevante componente femminile tra i dipendenti Intesa Sanpaolo, 

superiore alla metà dei colleghi. 

 

UNICREDIT 

Nel gruppo Unicredit a livello nazionale è stato attivato il programma di flexible working fin dal 2014. In 

Italia oggi sono oltre 21mila i dipendenti che lavorano da remoto e la cifra è in costante crescita anche per 

via della strategia adottata dal gruppo per fronteggiare questa situazione eccezionale. 

Quando tale modalità non è possibile, Unicredit in alternativa garantisce permessi retribuiti per 

fronteggiare situazioni eccezionali legate al coronavirus, come ad esempio, i figli minorenni a casa in questo 

periodo per la chiusura delle scuole. 

Il flexible working è un sistema collaudato, che consente ai dipendenti di meglio conciliare le esigenze 

familiari e al contempo assicura la continuità del business. 

Il gruppo che in Italia conta circa 40mila dipendente, ha esteso il flexible working anche per più giorni la 

settimana in tutta Italia. Nelle torri di Piazza Gae Aulenti a Milano, dove lavorano a regime più di 4mila 

dipendenti, è stato consigliato fin dall’inizio della crisi il lavoro da remoto, con numeri in aumento in questo 

periodo proprio per essere in linea con le disposizioni ministeriali che puntano a ridurre drasticamente i 

rischi di contagio di coronavirus. 

 

BANCO BPM 

Banco BPM, nell’ambito delle attività messe in atto per far fronte all’emergenza Covid-19, per tutelare 

maggiormente clienti e colleghi, oltre ad aver fortemente limitato la presenza di persone nelle sedi e nelle 

filiali, a partire dall’inizio dell’emergenza ha esteso lo smart working.  

A fine gennaio erano circa 800 i colleghi smart working operativi prime dell’emergenza, oggi ce ne sono 

circa 3mila (presso le strutture centrali). A questi si aggiungono, nelle sedi, 2mila colleghi che si alternano, 

anch’essi attraverso lo smart working, sulla base dei meccanismi di turnazione. 

Sono in lavoro agile anche 14mila bancari della rete che attraverso il meccanismo della turnazione, 

usufruiscono (a turni alternati) di tale possibilità. Infatti, oltre alle soluzioni organizzative, sono state 

adottate tutte le possibili soluzioni per venire incontro alle singole esigenze dei colleghi, in aggiunta alle 

previsioni normative, che in alcuni casi sono intervenute successivamente. 

 

UBI 

In Ubi, le misure e la flessibilità adottate, anche con la concessione di congedi e straordinari e permessi, in 

questa fase emergenziale consentono a oltre il 50% del personale di non recarsi sul posto di lavori e/o di 

lavorare a distanza, limitando spostamenti e circolazione. 

Una vera accelerazione è stata infatti impressa allo Smart Working. UBI Banca consente di lavorare da 

remoto già dal 2017. Al 20 febbraio 2020, quindi poco prima dell’inizio dell’emergenza, le postazioni di 

smart working attive quotidianamente erano circa 800, ora circa 10mila. A partire dal 24 febbraio, in 

seguito alle prime misure restrittive adottate dal Governo, UBI Banca ha invitato tutti i dipendenti a 

usufruire della possibilità di lavorare dal proprio domicilio. 



Un invito che ha riguardato da subito e in maniera estesa le risorse occupate nelle strutture centrali e 

successivamente anche la rete commerciale. 

 

 

 

MPS 

Lo smart working in Banca MPS è uno strumento welfare, introdotto nel 2017 in condivisione con i 

sindacati. 

Il modello standard prevede la possibilità per i dipendenti di lavorare da casa un giorno alla settimana 

utilizzando pc portatile aziendale. 

E’ stato esteso anche alla Rete filiali prevalentemente per attività formativa in modalità e-learning. 

A fine anno 2019 quasi il 15% delle risorse di MPS ha attivato il contratto di Lavoro Agile usufruendone in 

modo costante. Per la situazione di emergenza che stiamo vivendo è diventata una misura precauzionale, a 

salvaguardia della salute di dipendenti e clienti e delle esigenze di continuità operativa. 

In tempi brevissimi è stato diffuso anche per le risorse della Rete e oggi interessa oltre il 75% dei dipendenti 

del Gruppo, anche con meccanismi di turnazione. 

La banca considera lo strumento come quello che consente più di ogni altro la conciliazione dei tempi di 

vita e di lavoro con impatti positivi anche su produttività e motivazione delle persone. 

L’esperienza del passato è stata preziosa in questa emergenza per salvaguardare i dipendenti e garantire 

continuità nell’operatività. 

(fonte “SMART WORKING“  le guide de il Sole 24 ore) 

 

 

 

 

A seguire una raccolta degli accordi in essere sull’argomento nelle principali banca 













 

 
 

 

  
 

In Milano, in data 11 giugno 2020 
 

tra 
 

− Intesa Sanpaolo S.p.A., anche nella qualità di Capogruppo (di seguito ISP) 
 

e 
 

− le Delegazioni di Gruppo delle OO.SS. FABI, FIRST/CISL, FISAC/CGIL, UILCA e UNISIN 

 
premesso che 

 
− nella situazione emergenziale causata dal Covid-19 sono stati emanati provvedimenti normativi 

di carattere nazionale, regionale e locale che, oltre a disposizioni per il contenimento del contagio 
al fine di garantire la sicurezza e la salute dei cittadini, hanno introdotto misure di sostegno per 
imprese, famiglie e lavoratori, anche in relazione alle esigenze di cura e assistenza dei familiari. 
In particolare si fa riferimento al D.L. n. 18 del 17 marzo 2020 (c.d. Decreto Cura Italia), 
successivamente modificato ed integrato con D.L. n. 34 del 19 maggio 2020 (c.d. Decreto 
Rilancio); 
 

− in data 28 aprile 2020 è stato condiviso tra ABI e i Segretari Generali delle OO.SS. il “Protocollo 
recante misure di prevenzione, contrasto e contenimento della diffusione del virus Covid-19 per 
garantire l’erogazione dei servizi del Settore bancario ai sensi del DPCM 26 aprile 2020”, integrato 
con il Verbale di riunione del 12 maggio 2020, che ha previsto, al fine di favorire le esigenze di 
cura dei genitori con figli di età fino a 14 anni, la possibilità di una valutazione congiunta con le 
OO.SS. aziendali/di Gruppo di soluzioni solidaristiche con ricorso alla “banca del tempo”;  

 
− la contrattazione collettiva di secondo livello del Gruppo Intesa Sanpaolo ha individuato nel tempo 

una serie di misure che sono risultate utili anche nell’attuale contesto di emergenza nel quale è 
stato necessario garantire l’ordinario svolgimento delle attività, considerata anche la funzione 
svolta a supporto del tessuto economico nazionale, dei territori, dei cittadini e delle famiglie, ed 
al contempo hanno permesso di continuare a conciliare gli impegni lavorativi e privati;  

 
− il Lavoro Flessibile, introdotto nel Gruppo Intesa Sanpaolo con l’accordo del 10 dicembre 2014 

come strumento di conciliazione dei tempi di vita e lavoro, ha permesso di organizzare il lavoro 
in modo da affrontare efficacemente e con tempestività le difficoltà date anche dall’attuale 
contesto emergenziale; in tale ultima situazione ISP ha effettuato investimenti straordinari in 
ambito tecnologico ed informatico, ridefinendo anche processi organizzativi non remotizzati o 
parzialmente remotizzabili, per permettere la massima estensione del Lavoro Flessibile all’interno 
del Gruppo ed intende effettuare ulteriori investimenti per proseguire nello sviluppo di tale 
modalità di svolgimento della prestazione lavorativa cui il personale può aderire nelle condizioni 
ordinarie; 

 
− la Banca del Tempo, istituita con accordo sindacale del 7 ottobre 2015, opera dal 2016 con un 

bacino annuale di ore rese disponibili da ISP o donate dai dipendenti del Gruppo, ha consentito 
di supportare i colleghi che, per gravi ed accertate situazioni personali e/o familiari, abbiano avuto 
bisogno di permessi aggiuntivi agli ordinari permessi e congedi individualmente spettanti; 

 

VERBALE DI ACCORDO 
 



 

 
 

 

− le Parti, tenuto conto dei provvedimenti assunti dalle Autorità competenti e nell’ambito di quanto 
definito a livello di Settore, condividono la necessità di integrare, in via eccezionale e temporanea, 
gli strumenti già previsti dal citato Accordo relativo al Lavoro Flessibile e dall’Accordo 
“Conciliazione tempi di vita e lavoro” del 3 agosto 2018 (di seguito Accordo 3 agosto 2018); 

 
 

si conviene quanto segue 
 
 

1. Le premesse costituiscono parte integrante e sostanziale del presente accordo 
 

2. LAVORO FLESSIBILE 
 

Al fine di supportare le esigenze genitoriali viene garantita, in via straordinaria fino al 30 settembre 
2020, la possibilità di adesione al Lavoro Flessibile a tutti i dipendenti del Gruppo con figli di età 
inferiore ai 14 anni (per tali intendendosi i nati dal 1° gennaio 2006 in poi), in tutti i ruoli e/o 
mansioni, inclusi quelli di Filiale, prevedendo il diritto alla fruizione di almeno una giornata di Lavoro 
Flessibile da casa a settimana, se richiesta.  
 
Nel caso di genitori separati o divorziati che siano affidatari dei figli in via esclusiva, nonché in caso 
di vedovanza o di famiglie monogenitoriali, la fruizione del Lavoro Flessibile da casa, se richiesta, 
potrà essere riconosciuta sino al massimo di ulteriori 2 giornate al mese. 
 
A tal fine ISP provvederà pertanto a fornire, entro il mese di giugno 2020, le dotazioni informatiche 
necessarie affinché tutto il personale di cui sopra possa svolgere il Lavoro Flessibile nei termini 
indicati. Il Personale potrà anche fornire, per il tramite delle funzioni di Gestione del Personale di 
riferimento, disponibilità ad utilizzare in via transitoria dotazioni personali valutate idonee allo scopo 
dalle funzioni competenti. 
 
Per favorire, con le stesse modalità sopra definite, la possibile adesione al Lavoro Flessibile da parte 
del personale portatore di handicap ai sensi dell’art. 3, comma 3, della Legge 104/1992 assegnato 
alle Filiali, ISP effettuerà le necessarie verifiche sulle dotazioni eventualmente necessarie per 
l’”accomodamento ragionevole” correlato alle caratteristiche della disabilità e sui conseguenti tempi 
di fornitura. 
 
Ai fini del diritto alla fruizione delle giornate in Lavoro Flessibile da casa, le giornate di cui sopra 
dovranno essere pianificate e preventivamente autorizzate dal Responsabile dell’unità organizzativa 
di assegnazione. Per il personale operante presso le filiali della rete della Divisione Banca dei 
Territori e della Divisione Private Banking la programmazione dovrà permettere l’apertura della 
filiale di appartenenza e l’operatività di tutte le componenti, ferme le ferie già programmate ed 
approvate. Laddove possibile in funzione di quanto precede, potrà essere valutata la concessione 
di ulteriori giornate compatibili con le esigenze aziendali ad esempio in sostituzione di personale 
assegnato al medesimo punto operativo che non ne faccia richiesta. 
 
Nelle more della concessione del Lavoro Flessibile i genitori dipendenti di figli sino a 14 anni ed il 
personale dipendente portatore di handicap ai sensi dell’art. 3, comma 3, della Legge 104/1992 
potranno richiedere di utilizzare i permessi della Banca del Tempo di cui al paragrafo successivo 
con la medesima articolazione prevista per il Lavoro Flessibile di cui sopra in alternativa alla 
fruizione della Formazione Flessibile da casa. 
 
 



 

 
 

 

 
3. BANCA DEL TEMPO 

 
Tenuto conto della straordinaria situazione di emergenza le Parti condividono l’opportunità di 
procedere ad una campagna straordinaria di donazione da parte del personale nel corso della 
quale ISP, sempre in via straordinaria ed eccezionale, al superamento di 25.000 ore donate 
incrementerà in misura di una volta e mezza le donazioni del personale che eccedano tale limite 
e le raddoppierà per le ore eventualmente eccedenti le 50.000. A queste donazioni saranno 
aggiunte le eventuali ferie di spettanza non fruite da parte del personale che accede al Fondo di 
Solidarietà dal 1° luglio 2020 o risolve il proprio rapporto di lavoro per pensionamento entro il 31 
ottobre 2020 ai sensi degli accordi aziendali. 
 
Fermo quanto già previsto al punto 3. dell’Accordo 3 agosto 2018, in via eccezionale e fino al 30 
settembre 2020, si consentirà il ricorso alla Banca del Tempo anche al personale dipendente che 
abbia necessità di assistere familiari e affini entro il primo grado anziani (soggetti che abbiano 
compiuto i 75 anni di età) o non autosufficienti (non siano in grado di compiere gli atti della vita 
quotidiana quali, ad esempio, assumere alimenti, espletare le funzioni fisiologiche e provvedere 
all’igiene personale, deambulare, indossare indumenti, nonché le persone che necessitano di 
assistenza continuativa, come definiti dalla normativa fiscale - Circolare dell’Agenzia delle Entrate 
n. 28/E/2016 - lo stato di non autosufficienza deve risultare da certificazione medica in corso di 
validità). 
 
Nel caso in cui i genitori dipendenti: 
a) abbiano figli minori disabili ai sensi dell’art. 3, comma 3 della L. n. 104/1992 ed abbiano 

precedentemente fruito completamente dei permessi previsti dall’art. 24 del D.L. n. 18/2020 
così come modificato dal D.L. n. 34/2020 e del congedo straordinario previsto dall’art. 23, 
comma 1 del D.L. n. 18/2020 così come modificato dal D.L. n. 34/2020; 

b) abbiano figli di età fino a 12 anni e abbiano precedentemente fruito completamente del 
congedo straordinario previsto dall’art. 23, comma 1 del D.L. n. 18/2020 così come modificato 
dal D.L. n. 34/2020; 

c) abbiano figli di età oltre i 12 anni e fino a 14 anni ed abbiano fruito del congedo straordinario 
non retribuito previsto dall’art. 23, comma 6 del D.L. n. 18/2020 così come modificato dal D.L. 
n. 34/2020, 

i permessi potranno essere fruiti nella misura massima di 8 giornate al mese. 
 
I permessi Banca del Tempo saranno concessi per nucleo familiare, senza possibilità di cumulo 
tra le predette causali e la richiesta avverrà su base bimestrale, a partire da giugno e sino al mese 
di ottobre. 
 
La somma dei giorni di Banca del Tempo ordinari e straordinari non potrà comunque superare il 
limite di 25 giorni su base annua.  
 
La fruizione dei permessi è subordinata al completo utilizzo di eventuali residui di ferie e “banca 
ore” relativi agli anni precedenti. 
 
I giorni di permesso sono aggiuntivi rispetto alle assenze per ferie ed “ex- festività” che dovranno 
essere interamente fruite entro l’anno di competenza; qualora ciò non avvenga, si procederà alla 
sostituzione d’ufficio delle causali di assenza al fine di esaurire prioritariamente le ferie ed i 
permessi “ex festività” di competenza dell’anno. 
 
 



 

 
 

 

Per quanto altro non specificato nel presente accordo, si farà riferimento a quanto stabilito dal 
punto 3 dell’Accordo 3 agosto 2018. 
 

4. ULTERIORI PREVISIONI 
 
Al fine di individuare ulteriori forme di flessibilità per la conciliazione tra impegni lavorativi e privati 
a favore di tutto il personale, fermo restando quanto previsto dal punto 5, lettera a) dell’Accordo 
3 agosto 2018, al personale di ogni ordine e grado viene concesso di fruire ad ore, nel corso del 
secondo semestre dell’anno 2020, di ulteriori 2 giornate delle ferie annualmente spettanti, anche 
frazionate in periodi non inferiori a 15 minuti. 
 
In funzione di quanto precede sarà possibile procedere alla modifica dei piani ferie per far fronte 
all’utilizzo di tali giornate. 

 
5. DISPOSIZIONI FINALI 

 
Le Parti si incontreranno entro la fine dei mesi di luglio e settembre al fine di verificare 
congiuntamente l’applicazione del presente accordo e valutare eventuali diversi interventi.  
 
Le Parti si danno inoltre atto che, ove intervengano ulteriori modifiche nel quadro legislativo 
emergenziale o nei Protocolli nazionali di Settore in grado di produrre impatti significativi rispetto 
al quadro attuale e alle previsioni del presente accordo, si incontreranno tempestivamente per 
valutarli ed individuare possibili modifiche o integrazioni. 
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Segreterie di Coordinamento 
Fabi – First Cisl – Fisac Cgil – Uilca – UniSin 

Gruppo UniCredit 
 

Work life balance: Accordo fatto  
In data 13 aprile 2018 abbiamo firmato un accordo, frutto di un lungo percorso negoziale, sul 
WORK LIFE BALANCE. 
 
L’accordo prevede strumenti diversi, in molti casi innovativi e sperimentali sia per la nostra 
azienda che per il settore, che possano aiutare la conciliazione dei tempi vita e di lavoro dei 
dipendenti di tutte le Società del Gruppo Unicredit Italia, e che, affiancati alle prassi aziendali 
già in essere, possano fornire un reale sostegno ai bisogni quotidiani dei lavoratori e delle loro 
famiglie, favorire il benessere nei nostri ambienti di lavoro e sviluppare uno spirito solidaristico tra 
i colleghi. 
Il confronto serrato ha permesso un accordo che fissa un risultato importante rispetto agli impegni 
presi nell’accordo del 1 febbraio scorso.  
In sintesi:  
MONEY IS TIME – sperimentale per il 2019 – solo per redditi inferiori a 80.000 euro 
Prevede la conversione, anche parziale, del Premio di Produttività esercizio 2018 (erogazione 2019) 
in “massimo 5 giornate di permesso da fruire in giornate intere o mezze giornate” (cd. permesso 
welfare day) dal 1° luglio a chiusura del Conto Welfare annuale, compatibilmente con le esigenze 
di servizio e con preavviso di 5 giorni lavorativi. Eventuali residui del permesso Welfare Day, a 
scadenza, verranno convertiti in denaro e versati nella posizione previdenziale individuale. 
Il controvalore delle giornate è individuato in un valore medio di riferimento, riproporzionato per il 
part time.  
BANCA DEL TEMPO – sperimentale per il 2019 
Costituzione di un monte ore solidale, alimentato da permessi retribuiti/festività soppresse/banca 
ore non utilizzati e scaduti fino ad un massimo di 70.000 ore, a cui potranno accedere i dipendenti 
con necessità gravi e indifferibili, dopo aver esaurito la propria dotazione personale di permessi a 
qualsiasi titolo spettanti/banca ore/ferie, e che siano: 
- titolari di permessi L.104 art.3-comma 3 per sé, per figli, coniuge/parte di unione 
civile/convivente di fatto; 
- titolari per sè di L.104/92 anche senza diritto a permessi 
- abbiano i requisiti della L.170/2010 (accertati e documentati) per assistenza a figli affetti da DSA: 
in questo caso potranno usufruire di 3 giorni/anno per il periodo scuola elementare e 1 giorno/anno 
per scuola media. 



 

 

Nella fase sperimentale (2019) l’utilizzo sarà pari a 3 giorni (con l’eccezione DSA – vedi punto 
precedente) retribuiti (mezze giornate o giornate intere) con un preavviso di 5 giorni lavorativi, e 
compatibilmente con le esigenze di servizio.   
 
PERMESSI PER VOLONTARIATO – 2019 
A valere sul 10% del monte ore individuato per la Banca del Tempo, può essere richiesta 1 
giornata di permesso retribuito per lo svolgimento di attività di volontariato con 
giustificazione dell’Ente/Associazione riconosciuta a livello nazionale e iscritta al Registro 
pubblico delle associazioni di volontariato.  
PERMESSI RETRIBUITI PER ASSISTENZA FIGLI AFFETTI DA DSA – da 1.7.2019 
Confermato quanto già previsto dall’Accordo del 4.2.17 art.17, verranno concessi i seguenti 
permessi per assistenza ai figli affetti da DSA certificata dal Servizio Sanitario Nazionale: 

- 2 giorni retribuiti per anno solare per assistenza attività scolastica a casa durante le scuole 
elementari, fruibili nel corso dell’anno scolastico, oltre ai 3 giorni non retribuiti all’anno 
previsti dalle normative vigenti;  

Se i permessi sono richiesti al di fuori dell’anno scolastico i primi 2 giorni saranno NON retribuiti. 
(al pari dei rimanenti 3 giorni),  
Per i figli minorenni iscritti al ciclo di istruzione successivo al primo, verranno concessi 2 giorni 
NON retribuiti (al pari dei rimanenti 3 giorni). 
L’utilizzo può avvenire in forma frazionata nel limite minimo di 1 ora, con preavviso di 5 giorni 
lavorativi, compatibilmente con le esigenze di servizio. 
Novità assoluta è l’aver inserito nella Banca del Tempo la tipologia dell’assistenza a figlio con DSA 
tra le causali che danno accesso ai permessi solidali.   
NUOVI PERMESSI RETRIBUITI PER EVENTI CHIAVE DELLA VITA – da 1.7.2018 
Viene riconosciuto 1 giorno di permesso retribuito all’anno per ciascuno dei seguenti eventi: 
matrimonio figli, lutto per affini fino al 2° grado (suoceri), laurea figli (anche triennale), trasloco, 
stipula mutuo prima casa. 
Si tratta di una novità rispetto al passato, è una giornata per ogni evento, con aggiunta di causali 
importanti.  
PERMESSI NON RETRIBUITI PER MALATTIA FIGLI naturali, adottivi, affidati – ulteriori 
rispetto alle previsioni di legge –utilizzabili anche frazionati 
Per assistenza ai figli di età compresa tra 3 e 8 anni è previsto un ulteriore periodo di permesso di 10 
giorni/anno in aggiunta ai 5 giorni previsti dalla normativa vigente. In caso di più figli, il periodo di 
permesso viene aumentato a 15 giorni. Nell’ipotesi di coniugi entrambi dipendenti, il periodo di 
permesso rimane unico per nucleo familiare. 
Per assistenza ai figli oltre 8 anni e sino a 12, “fermo l’obbligo di fruizione delle ferie/ex 
festività/permessi spettanti anno per anno” sono previsti 10 giorni di permesso non retribuito, unico 
per nucleo familiare. La normativa vigente, in questo caso, non prevede alcun tipo di permesso.  
PERMESSI NON RETRIBUITI PER INSERIMENTO FIGLI AL NIDO E/O SCUOLA MATERNA 
Resta invariata la prassi aziendale che prevede un permesso non retribuito di 10 giorni per figlio 
(plafond unico rispetto all’iter scolastico) utilizzabile anche in modo frazionato.  
ANTICIPO BANCA ORE – sperimentale per il 2019 



 

 

Sarà possibile avere una riduzione della prestazione giornaliera prima che si verifichi un 
prolungamento della stessa, ovvero anticipando un credito massimo di 20 ore, che dovranno essere 
recuperate entro l’anno. 
Questo anticipo di banca ore può essere molto utile a mitigare le necessità urgenti di permesso, 
senza che si determinino ripercussioni economiche.  
FLESSIBILITA’ NELLA FRUIZIONE DEI PERMESSI GIORNALIERI PER “ALLATTAMENTO” 
con RICONOSCIMENTO PERMESSO AGGIUNTIVO 
Il genitore, nel periodo del cd allattamento previsto per legge nel primo anno di vita del figlio, nel 
caso di fruizione delle 2 ore di permesso a fine giornata lavorativa, potrà, in alternativa al rientro 
post intervallo, effettuare la prestazione sino all’intervallo mattutino (quindi senza rientro 
pomeridiano), con attribuzione del buono pasto del personale a part time, con il riconoscimento di 
un permesso retribuito aggiuntivo che copre il rientro pomeridiano.  
PERIODO SABBATICO – sperimentale da 1.7.2018 
Fermo restando l’anno di aspettativa da CCNL, abbiamo convenuto che, per quanto riguarda il 
“periodo sabbatico” di cui all’Accordo del 15.9.2012 e 28.6.2014, sia possibile richiedere un 
periodo (non retribuito) massimo di 4 mesi senza specifica motivazione e autorizzazione, ma 
con l’unico obbligo di un preavviso di 6 mesi. Il periodo sarà automatico, cioè non necessita di 
autorizzazione ulteriore.  
PERMESSI EX FESTIVITA’ per il 2019 
Confermata la possibilità di fruizione su base oraria  
Considerando che l’ambiente lavorativo, oltre a permettere l’espressione delle proprie capacità 
professionali, può essere anche di supporto alla costruzione di relazioni improntate sul rispetto e la 
fiducia e può fornire un aiuto concreto in presenza di situazioni di disagio, abbiamo convenuto di 
inserire in questo accordo delle iniziative/percorsi che possano essere di supporto:  

• INIZIATIVE DI ASCOLTO PER LE DONNE VITTIME DELLE VIOLENZE DI GENERE 
 

• INIZIATIVE DI BENESSERE EMOTIVO-COGNITIVO. PROGRAMMA DI 
ORIENTAMENTO PSICOLOGICO-COUNSELING 

 
• DISABILITY MANAGER E OSSERVATORIO AZIENDALE SULLA DISABILITA’ 

 
• TUTELA DEI TEMPI DI DISCONNESSIONE 

Abbiamo recepito la Dichiarazione Congiunta del CAE del 28.11.2017, e, nel rispetto del CCNL 
ABI, abbiamo concordato che: 

- le apparecchiature aziendali debbano essere utilizzate nel rispetto dell’orario di 
lavoro e in modo appropriato evitando ABUSI dei canali digitali; 

- l’uso dei dispositivi personali per ragioni di business è consentito solo in caso di reale 
urgenza; 

- l’uso delle e-mail deve essere responsabile e non eccessivo, deve rispettare 
l’orario di lavoro ufficiale, i tempi di riposo giornalieri e settimanali, ferie e 
malattia. Andranno inviate solo all’indirizzo delle persone strettamente necessarie, 
assicurandosi che il contenuto sia sintetico, chiaro e sempre rispettoso, preferendo il dialogo 
diretto. 

Verranno avviate campagne di informazione entro 90 giorni dalla firma dell’accordo, oltre a 
iniziative di formazione che facilitino il cambio culturale in coerenza con la sopracitata 
Dichiarazione Congiunta del CAE. 



 

 

 
• LAVORO AGILE  

Abbiamo formalizzato l’accesso al “flexible working”, passando quindi da una fase sperimentale 
alla conferma di una modalità flessibile di esecuzione del proprio lavoro. 
Viene confermato che il lavoro agile potrà essere svolto, inizialmente, per 1 giorno alla settimana al 
di fuori dell’abituale sede di lavoro, presso il proprio domicilio o presso un hub aziendale. 
Si tratta di una importante opportunità che però al momento non è estesa a tutto il personale. 
Alcune fasce di lavoratori, adibiti a determinati lavori, muniti di PC portatile con VPN (per 
collegamento internet sicuro) potranno al momento essere destinatari di flexible working.  
Su nostra forte richiesta l’azienda si è impegnata a una estensione graduale di ulteriori strutture 
aziendali, per rendere sempre più accessibile questo importante strumento di conciliazione.  

• TELELAVORO 
Viene ripresa la prassi in uso in Ubis di corrispondere ai colleghi in telelavoro un rimborso 
forfettario di euro 40 mensili come contributo per spese elettriche e di connessione. 
Non è però intenzione aziendale ampliare il numero dei contratti in telelavoro.  

• SPERIMENTAZIONE E MONITORAGGIO 
In chiusura di accordo Unicredit dichiara che “verranno poste in essere le opportune misure 
organizzative atte a rendere effettivamente fruibili le iniziative di conciliazione” e che 
“verranno realizzate azioni formative per le figure manageriali/di sintesi con l’ottica di 
favorire il relativo cambio culturale in coerenza con la Dichiarazione Congiunta del CAE 
del 28.11.2017”. Questa previsione risponde all’esigenza di garantire, quanto più possibile, la 
fruibilità, da parte dei lavoratori, degli strumenti concordati, alla luce delle enormi difficoltà che si 
riscontrano quotidianamente, soprattutto in rete, a causa di carenza di personale, strumenti 
tecnologici obsoleti, inefficienza dell’organizzazione del lavoro.  
Inoltre abbiamo sottolineato e concordato che i principi affermati nella Dichiarazione del CAE e 
nell’Accordo sottoscritto sul WLB, potranno trovare eccezione solo “nel comune interesse della 
gestione dell’urgenza e nei casi di business continuity specificatamente regolamentati”.  
Questo accordo si inserisce nell’ambito di un reale miglioramento del clima aziendale e del 
percorso per la piena attuazione degli accordi sottoscritti. Si dovrà passare dall’effettuazione 
di tutte la assunzioni previste e dal rispetto degli accordi sulle pressioni commerciali, leve 
fondamentali, assieme all’accordo appena firmato, dell’applicazione del benessere lavorativo 
e personale e soprattutto di quell’indispensabile cambio culturale di mentalità 
particolarmente in chi dirige l’Azienda. 
    
Milano, 17 aprile 2018    



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 







 

 

VERBALE DI ACCORDO 

Lavoro agile (c.d. “smart working”) 

Milano, 24 ottobre 2019 

Tra 

il Banco BPM 

e 

la Delegazione di Gruppo Banco BPM delle OO.SS. Fabi, First Cisl, Fisac Cgil, Uilca e Unisin Falcri 

Silcea Sinfub 

 

Premesso che: 

 

- le parti richiamano i contenuti del capitolo 3.5 “Lavoro agile (cd. “smart working”)” del 

Contratto collettivo di secondo livello del Gruppo Banco BPM del 30.12.2017 e della lettera 

aziendale del 21 dicembre 2018 avente ad oggetto “Smart working”; 

- in aderenza a quanto sopra, è stata avviata, a partire dal 1° gennaio 2018, una fase di 

sperimentazione, della durata di due anni, che prevedeva lo svolgimento dell’attività 

lavorativa in modalità lavoro agile sia da casa che presso i locali aziendali; 

- in vista della scadenza di tale sperimentazione, le Parti confermano il reciproco interesse a 

proseguire l’esperienza avviata e a confermare l’impianto complessivo dell’accordo del 30 

dicembre 2017, pur dandosi atto della necessità di apportare alcune modifiche alle 

modalità applicative  del lavoro agile anche alla luce di recenti interventi legislativi. 

Si conviene quanto segue: 

Art. 1. Premesse 

Le premesse costituiscono parte integrante del presente accordo. 

 

Articolo 2 Modifiche applicative 

Le Parti confermano le previsioni del capitolo 3.5 “Lavoro agile (cd. “smart working”)” del Contratto 

collettivo di secondo livello del Gruppo Banco BPM del 30.12.2017 che, per quanto qui non 

disciplinato, costituisce la normativa di riferimento.  

Di seguito sono indicati gli ambiti oggetto di modifica: 

 

 



 

 

Criteri di priorità 

In adempimento alla legge di bilancio 2019 (Legge 30.12.2018, n. 145, art. 1, comma 486), è 

prevista la necessità di accordare la precedenza nell’accoglimento delle richieste di lavoro agile 

alle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità, ovvero 

al personale dipendente con figli in condizione di disabilità ai sensi dell’art. 33, comma 3, della 

Legge 104/1992. 

Pertanto, i criteri di priorità nell’assegnazione del lavoro agile vengono così ridefiniti: 

1) lavoratrice madre il cui congedo di maternità ((ex astensione obbligatoria) ex art. 16 

D.lgs. 151/2001 ha avuto termine da non oltre 3 anni o lavoratore/lavoratrice con figli 

disabili ai sensi dell’art. 33 comma 3 della Legge 104/1992; 

2) lavoratore padre il cui congedo di paternità (ex astensione obbligatoria)  ha avuto 

termine da non oltre 3 anni; 

3) gravi e comprovati motivi di salute per i quali non sia in atto una assenza per malattia; 

4) stato di gravidanza; 

5) maggiore distanza fra sede di assegnazione e residenza (intesa come dimora 

abituale); 

6) priorità nell’inoltro della richiesta. 

Luogo di svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile 

La prestazione lavorativa in modalità lavoro agile, sarà resa per un massimo di 2 giorni alla 

settimana da svolgere, a scelta del lavoratore, da casa o da locale aziendale. 

Ampliamento della platea dei possibili destinatari 

A far tempo dal 1° gennaio 2020 la platea complessiva di potenziali destinatari viene ampliata fino 

ad un massimo di 1.000 risorse. 

Pasto meridiano 

Ai lavoratori che prestano la propria attività lavorativa in modalità lavoro agile presso locali del 

Gruppo non serviti da punti mensa sarà riconosciuto, per ogni giornata, il relativo buono pasto. 

I lavoratori che prestano la propria attività lavorativa in modalità lavoro agile presso locali del 

Gruppo serviti da punti mensa (Milano Piazza Meda e Via Massaua) potranno, per la singola 

giornata, scegliere di fruire del servizio mensa con addebito del relativo costo in sostituzione del 

buono pasto.  



 

 

Non è invece prevista l’erogazione del buono pasto a favore dei lavoratori che effettuano la 

propria attività di lavoro agile da casa.  

Durata 

Le Parti confermano la prosecuzione della sperimentazione per un ulteriore periodo di due anni a 

decorrere dal 1° gennaio 2020 fino al 31 dicembre 2021 e prevedono un incontro di verifica entro il 

mese di dicembre 2020.  

Resta inteso che, in caso di modifiche all’attuale CCNL del Credito in tema di lavoro agile nel 

periodo di validità del presente accordo, le Parti si incontreranno per valutare gli impatti della 

normativa nazionale e le eventuali variazioni che si rendessero necessarie alla presente intesa. 

 

Dichiarazione aziendale 

Ferma restando la durata dell’accordo individuale relativa alla modalità di svolgimento 

dell’attività lavorativa in lavoro agile, normalmente prevista in 12 mesi, per il solo anno 2020 

l’azienda procederà, verificato il permanere della compatibilità di mansione e salva diversa 

volontà dell’interessato: 

- a prorogare al 31 dicembre 2020 i contratti in essere aventi scadenza differente, 

- ad assegnare scadenza 31 dicembre 2020 ai contratti di nuova attivazione, 

 fino a concorrenza del numero massimo di destinatari di cui al presente accordo. 

Ciò al fine di consentire un allineamento delle scadenze utile ad una corretta applicazione dei 

criteri di priorità sopra individuati.  

 

Banco BPM 

 

Delegazione di Gruppo Banco BPM 

Fabi  First Cisl  Fisac Cgil  Uilca  Unisin Falcri Silcea Sinfub 
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Siena, 29 maggio 2017 
 

VERBALE DI ACCORDO 

“LAVORO AGILE”  

 

Premessa:  

 

  La Banca MPS (di seguito l ’Azienda )  e  le  Organizzazioni  Sindacal i  sono da tempo impegnate 
nell’attuazione di poli t iche aziendali  volte alla va lorizzaz ione del le Risorse ,  nel r ispetto 
delle es igenze di bi lanciamento  del rapporto tra tempo lavoro e tempo dedicato a lla  vita 
privata ;   

  Nell ’ambito del l ’Accordo di r innovo del la Contrattaz ione di II l ivello del 24.12.2015, le  
Parti  “tenuto conto del forte processo di  trasformazi one in atto nel settore de l credito” s i  
sono impegnate “…a costituire una Commissione Paritetica  per  def inire i l  “Nuovo Modello 
di Banca”, a ll ’ interno della  quale valutare “ la possibi lità di promuovere forme f lessibi li  e  
semplif icate di lavoro da remoto (c .d. “Smart Working”)  a l f ine di  verif icarne le ricadute 
organizzative e gestionali ;  

  in data 29.5.2017 è stata  dunque costituita  t ra le  Parti  la  suddett a Commissione,  che nasce 
con il  preciso obiettivo di  “ . . .  di  favorire  in via continuativa  i l  confronto del le Part i …” 
anche “… sulle soluzioni lavorat ive implementabil i  con la diffusione del l ’uti l i zzo del le 
nuove tecnologie con lo scopo di  conseguire la conci liazione  dei tempi di vita e di lavoro. ”;  

  In data 10.05.2017 è s tato approvato def init ivamente dal Senato della Repubblica , in attesa 
di pubblicaz ione nel la  Gazzetta Uffic ia le ,  i l  Disegno di  Legge N. 2233 -B “Misure per  la  
tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a  favorire l ' art icolaz ione 
f less ibile  nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, nel quale è contenuta la disc iplina 
sul “Lavoro agi le” ;  

  le  Parti  co l presente Accordo intendono dar seguito a quanto stabi lito ne l le citate intese,  
continuando ad impegnarsi per i l  migl ioramento del c lima az iendale  e del l ’ambiente  di 
lavoro, a l f ine , di concil iare, per quanto poss ibi le , le  esigenze lavorative  con quelle pr ivate,  
continuando inoltre a promuovere e valorizzare le  iniziative di  Welfare .  

 

Quanto sopra premesso,  

considerato che :  

 

l ’evoluzione delle tecnologie informatiche ha reso possibi le l ’ introduzione di nuove modalità  
organizzative del l ’att ività lavorat iva , caratterizzate da peculiar i  forme di f less ibil ità della  
prestazione,  capaci di  conci liare le  esigenze aziendali  di  innovazione ed eff icienza con le  
necessità personal i de i  Lavoratori ,  

 

le Part i convengono quanto di seguito 

 

Quanto premesso costi tuisce parte  integrante  del presente accordo.  



 
 
 

 
2 

 

Con la  sottoscr iz ione del presente Accordo verrà avviata  una fase di  sperimentaz ione per 
l ’ introduzione del “Lavoro agile”  nell’ambito de lle  Strutture  e con le moda lità di  seguito 
indicate ,  a l f ine di  consentire a i  Dipendenti  di Banca MPS –  nel rispetto del le  esigenze 
organizzative e produttive de ll ’Azienda –  una mig liore gestione dei tempi di vita  e di  lavoro ,  
attraverso nuove forme di  erogazione del la prestazione lavorat iva  che si ano caratter izzate da  
fless ibil ità  ed autonomia e  s iano improntate a  principi di va lor izzazione del l ’ impegno, della  
responsabi lità  e del  rapporto f iduciar io tra Dipendente  e diretto Responsabi le .  

 

In particolare:  

1.  Definizione 

Per “Lavoro agile” s ’ intende  una forma innovativa  e f lessibile  di  svolgimento della  
prestazione lavorat iva , che viene eseguita, attraverso l ’ut il izzo di apposit i  strumenti 
informatic i messi a disposiz ione dal l ’Azienda, in parte al l ’ interno dei locali  aziendali e  in 
parte al l ’esterno senza una postaz ione f issa, entro i  sol i  l imiti  di durata mass ima de l l ’orario  
giornal iero e sett imanale derivant i dal la legge e dal la contrattaz ione col lett iva.   

Nello specifico, l ’att iv ità lavorativa , nei giorni di “Lavoro agile”, per la durata del la presente 
sperimentazione, verrà  svolta al l ’esterno  del la sede di lavoro abituale de l dipendente, senza 
una postaz ione fissa , nella  res idenza privata/domici lio de l Dipendente, da intenders i,  ai  f ini  
del presente accordo, come luogo privato preventivamente sta bilito nell ’accordo individuale  
tra l ’Azienda e  Lavoratore .  

Lo svolgimento della  prestazione lavorativa in modalità “Lavoro agi le” ,  non muta g li  obblighi ,  
i  doveri ed i d iritt i  facenti capo al Datore di  lavoro ed a l Lavoratore, in forza del le norme di 
Legge e di contratto tempo per tempo vigenti .  

 

2.  Destinatar i e  ambito di sper imentazione  

Destinatar i del la sperimentazione, oggett o del presente Accordo, sono i  Lavoratori  di Banca 
MPS, assunti con contratto a tempo indeterminato (anche part - t ime), appartenenti  alle  
categorie del le Aree profess ional i ,  Quadri Direttivi e  Dir igenti ,  aventi ruolo e/o mansioni 
compatibil i  con la  moda lità di  “Lavoro agile” ,  occupati ne lle seguenti strutture :  

per Banca MPS :  

  la Direzione Chief Human Capita l Officer :  tutte le  strutture ad esclusione dei  
Dipart imenti  Risorse Umane di  AT ; 

  la Direzione Chief Operating Off icer: tutte  le  strutture di Area Organizzazione e  
Demand della  Direz ione Organizzazione e Operat ion s,  ad esclusione dei  
Dipart imenti  Organizzazione di AT , e di  Area Acquist i  Cost  Management e 
Logist ica .  

  La Direzione Relazioni  Esterne e Ist ituz ionali  

per i l  Consorzio Operativo del Gruppo MPS :  

   i l  Serviz io Architettura  Sviluppo Process i IT;  
   i l  Serviz io Monitoragg io e Capacity .  

 

3.  Attivazione e revoca  

I Dipendenti di Banca MPS potranno aderire su base volontaria ,  at traverso specif ica  r ichiesta  
che verrà formalizzata  nei tempi e con le modalità che verranno specificate  in apposita 
normativa aziendale.  
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L’autorizzazione  ad accedere al  “Lavoro agi le” verrà  concessa previa va lutaz ione ,  da parte  del 
Responsabile  diretto del la  Ri sorsa  d’ intesa con la Funzione RU competente , della  
compatibil ità con la mansione e  con i l  ruolo ricoperto ; saranno inoltre  considerati  eventual i 
e lementi ostativi .  L’eventuale mancata  autorizzaz ione dovrà  essere motivata .  

Una volta  ricevuta  l ’autorizzaz ione, la prestaz ione lavorat iva in “Lavoro agi le” formerà oggetto 
di apposito Accordo Individuale  sottoscr itto tra l ’Azienda ed il  Dipendente  e costituirà ,  ad 
ogni effetto,  per la durata del progetto, integrazione del contratto individuale  di lavoro.  

Qualora s i  verif icassero gravi incompatibil ità  di carattere produtt ivo ed organizzat ivo , ovvero 
comportamenti  contrar i a lle  procedure in essere ed al le  regole de l presente accordo,  l ’Azienda,  
con un preavviso di  10 giorni  e fornendo specifica  motivaz ione,  potrà  recedere  dal  contratto  
individuale di “Lavoro agile” ;  anche il  Dipendente potrà , per ragioni personali ,  esercitare i l  
recesso con un preavviso di  10 giorni . In ta li  evenienze  verrà  ripr ist inata  l ’ordinaria att iv ità 
lavorat iva  nell ’abituale  sede di lavoro .  

L ’autorizzazione a svolgere la prestaz ione in “Lavoro agi le” ,  verrà  automaticamente revocata 
nel caso di  tras ferimento/assegnazione  de l  Dipendente interessato ad una diversa unità 
produttiva; nel caso in cui la Struttura di  nuova assegnazione sia ugualmente  oggetto di  
sperimentazione , i l  Lavoratore  potrà inoltrare  una nuova richiesta .  

 

4.  Modalità di svolg imento  

La prestaz ione lavorativa in “Lavoro agile” potrà essere svolta ,  compatibilmente con le  
esigenze organizzat ive della Struttura di appartenenza , indicat ivamente  per 1 giornata 
lavorativa a settimana, fino ad un massimo di 4 giorni al  mese,  da individuarsi  in accordo 
con i l  Responsabi le dell ’unità organizzat iva di appartenenza .  

Qualora nel l ’ambito della stessa unità produttiva più Lavorator i s iano autorizzati  a l “Lavoro 
agile” ,  al  f ine di  sa lvaguardare le  es igenze organizzat ive ,  produttive e  funzional i della 
Struttura,  la pianif icaz ione delle g iornate di “Lavoro agi le” avverrà nel rispetto dei principi d i  
turnazione e, laddove necessario, dovrà essere fatto r icorso ai  seguenti criteri  di  prior ità:  

  comprovate esigenze di  salute proprie e dei famil iar i ;  
  assistenza/seguimento di  f ig l i  sotto i  14 anni o anziani non autosuff i cienti ;  
  maggiore distanza res idenza/domici l io–sede di lavoro.  

La prestazione lavorat iva in “Lavoro agi le” ,  verrà resa  in correlazione temporale de lla fascia 
oraria giornal iera standard di 7h e 30’ ,  in corrispondenza de ll ’orar io de lla Struttura di  
appartenenza e secondo l’art icolaz ione individuale del l ’orario di lavoro (es . intervallo, 
f less ibil ità  ingresso/uscita,  ecc..) .  Restano ferme le  caratterist iche di autonomia e  f less i bil ità  
proprie di ta le modali tà di prestazione lavorativa , nonché del la categoria di appartenenza  del 
singolo Dipendente , nel rispetto del l’espletamento delle  att ivi tà assegnate .  Durante le  
giornate in “Lavoro ag i le” non saranno previs te e autorizzate  prestazioni aggiuntive di lavoro 
e/o lavoro straordinario .  

Nel corso del lo svolgimento del la  prestazione lavorat iva  in  “Lavoro agi le” ,  durante i l  proprio 
orario di  lavoro,  i l  Dipendente dovrà essere regolarmente reperibile  e  dovrà comunicare 
tempestivamente al proprio Responsabile eventual i assenze anche temporanee  dalla postazione 
lavorat iva , secondo le modalità  previste dal la  normativa  az iendale in materia .  

Nel caso di malfunzionamenti  tecnici di quals ivogl ia natura che impediscano lo svolgimento 
dell’att ività lavorat iva in “Lavoro agi le” ,  dovrà essere data tempest ivamente comunicazione  al 
Responsabile  de lla  Struttura di  appartenenza , che potrà valutare i l  r ientro de lla  Risorsa presso 
la sede di lavoro per la  parte re s idua del la giornata lavorativa .  
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La mancata fruiz ione ,  per qualsiasi  motivo,  della  giornata in “Lavoro agi le”  non darà luogo, 
in nessun caso, a l d irit to a l recupero  del la stessa .  

Per le  giornate di  lavoro in modalità “Lavoro ag ile” ,  cos ì come definite  nella presente 
sperimentazione, non sarà r iconosciuto i l  pagamento dell ’ indennità di pendolarismo  cui  i l  
Dipendente  sia  eventualmente destinatario.  

 

5.  Strumentazione informatica  

Le R i sorse interessate che aderiranno al l ’ iniz iativa si  avvarranno degli  strumenti  informatici  
messi  a disposiz ione dall ’Azienda ,  idonei  a consentire lo svolgimento dell ’att ività  lavorativa e  
l ’ interazione con  i l  Responsabi le ed i  col leghi nel r ispetto de lla  normativa vigente .  

La dotaz ione informatica fornita non comprende  la conness ione internet ,  necessaria  per lo 
svolgimento dell ’att ività in “Lavoro agi le” ,  che sarà pertanto a car ico del  Dipendente . 

I l  Dipendente s ’ impegna a custodire ed ut il izzare la strumentazione fornita  dal l’Azienda in 
maniera  conforme  al la normativa  az iendale in materia ;  la manutenzione degli  appar ati 
aziendal i resta a car ico dell ’Azienda.  

 

6.  Privacy –  S icurezza -  Controll i  

Durante lo svolgimento del la  prestaz ione lavorativa in “Lavoro ag ile”  dovranno essere 
osservate le  vigenti  previs ioni normative in  materia di trattamento dei dati  personal i .   

Nei confronti de l Dipendente in “Lavoro agile” si  applica la discipl ina sulla salute e s icurezza,  
di cui dal D.Lgs. n. 81/2008, in re laz ione alla specif icità del la prestazione .  L ’Azienda, in 
particolare , fornirà specifica formazione ed adeguata informazione circa i l  corretto ut i lizzo 
delle apparecchiature , i  r ischi  generali  e  specific i ,  nonché le ottimali  modalità  di  svolgimento 
delle att iv ità con ri ferimento a l la protez ione della persona.  A tal f ine i l  datore di  lavoro 
consegna al lavoratore e al rappresentante de i  Lavoratori per la Sicurezza, con cadenza a lmeno 
annuale,  un’ informativa scr itta nel la quale  sono individua t i  i  r ischi general i  e  specifici  
connessi a l la part icolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro .  
 
Con r iferimento a l la normativa  sui contro l l i ,  l ’Azienda conferma che l ’esercizio de l potere di 
controllo sulla  prestaz ione resa  dal Lavoratore al l ’esterno dei  local i  az iendal i sarà  effettuato 
nel pieno rispetto de l l ’art .  4  del la l .  n . 300 del 1970  e  successive modificaz ioni.  

 

7.  Infortuni  

L’Az ienda,  s i  impegna a garantire  la  copertura contrattualmente prevista  in caso di  infortunio 
professionale , ne l caso di  infortuni subiti  dal  dipendente  nel luogo di  svolgimento 
dell’att ività  lavorativa in  “Lavoro agi le” .  

I l  Dipendente deve dare tempestiva  comunicazione al l ’Amministraz ione RU del l’evento,  
fornendo, secondo quanto previsto dalle  procedure  attual i ,  le  circostanze  del l’ infortunio  e la  
documentazione eventualmente richiesta , anche alla luce del le previs ioni di cui a l Disegno di 
Legge N. 2233-B,  in materia di assicuraz ione obbligator ia contro g li  infortuni .  
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8.  Formazione  

Al fine di supporta re adeguatamente l ’ introduzione  del  “Lavoro ag ile”  e di consentire 
un’adesione consapevole a  questa  nuova modalità  di svolgimento della  prestazione lavorativa , 
sono previst i  specific i interven ti  formativi  nei confronti de l P ersonale interessato e dei 
Responsabil i  del le  Strutture  oggetto di sperimentazione .  L’Azienda fornirà inoltre,  a l  
Personale dest inatario della presente sperimentazione, adeguata informazione e formazione sia 
sulle specif iche  modali tà operat ive  de lla prestazione in modalità “Lavoro agi le” ,  s ia in merito 
alle  disposizioni  vigenti in materia  di riservatezza,  pr ivacy e  tut e la  della  sa lute e  s icurezza  nei 
luoghi di lavoro.  

 

9.  Disposiz ioni  f inal i  
Durante i l  periodo di vigenza del progetto , le  Parti  f irmatarie del presente accordo 
s ’ incontreranno,  con periodicità  mensile  e/o su r ichiesta  di una di  esse ,  per  valutare  
congiuntamente l ’andamento  dell ’ iniziativa ed i  r isultati  conseguit i  dal la  presente 
sperimentazione .  Nell ’ambito di  quest i incontri le  Parti  esamineranno i  cas i re lativ i  al le  
domande non autorizzate, revocate o a ltre eventuali situazioni part icolar i ,  come ad esempio la 
connessione internet.   

Informativa  in  ordine al progetto verrà  resa  anche al le  RSA competenti pr ima del l ’avvio della  
sperimentazione.  

Per tutto quanto non espressamente previsto nel  pres ente accordo,  restano confermate ,  nei 
confronti dei Lavoratori in “Lavoro agi le” ,  le  norme che regolano i l  rapporto di lavoro 
subordinato, la contrat tazione nazionale ed az iendale  e la normativa  interna , tempo per tempo 
vigente . Con ri ferimento al  possibi le r iconoscimento  del buono pasto , le  Parti  s i  impegnano 
ad incontrarsi  non appena interverranno specific i chiarimenti interpretativi .   

La sper imentazione secondo le modalità sopra specificate , partirà  nel mese di giugno e f inirà  
i l  31.12.2017. A conclusione del la stessa, le  Part i  s ’ incontreranno nell ’ambito della  
Commissione par itetica “Nuovo Modello di Banca” a l f ine  di va lutare le  r isultanze 
dell ’esperienza fatta e concordare eventualmente l ’att ivaz ione di  nuove iniziative di “Lavoro 
agile”  apportando, laddove necessario,  le  modif iche operat ive che dovessero essere ri tenute  
opportune.  

Il  presente Accordo ha efficac ia f ino al la conclusione della sper imentazione  sopra descr itta.   

Resta inteso che, qualora nel corso de lla ridetta sperimentazione, intervenissero da parte  dei 
competenti  organismi minister ia li  e  previdenzia li  documenti  interpretativi e  di chiarimento in 
ordine a  quanto disciplinato nel  recente Disegno di  Legge N. 2233 -B approvato 
definit ivamente i l  10.05.2017 , le  Part i  s ’ incontreranno al  f ine di  va lutare  la  conformità a detti  
interventi del presente Accordo e dei contrat ti  individuali ,  apportando, laddove necessar io , le  
dovute modifiche e/o integrazioni .  

 

L ’AZIENDA          Le OO.SS.   

 

 

 



 

                          
 

Coordinamenti Banca Monte dei Paschi Siena S.p.A. 
 
 

Accordo su sperimentazione “Lavoro agile” 
 
In data odierna è stato firmato l'accordo sulla sperimentazione riguardo al 
“lavoro agile” (c.d. Smart Working), ovvero una modalità di svolgimento 
dell'attività lavorativa al di fuori della sede consueta di lavoro grazie all'utilizzo 
di strumenti informatici messi a disposizione dall'Azienda che consentono di 
operare in remoto e venire incontro alle esigenze di conciliazione tempi vita-
lavoro dei Dipendenti di Banca Monte dei Paschi. 
L'accordo riguarda specificatamente la fase sperimentale che partirà nel mese 
di giugno, terminerà il 31.12.2017 e  coinvolgerà per il momento le seguenti 
strutture: 

- la Direzione Chief Human Capital Officer (ad esclusione dei Dipartimenti 
Risorse Umane di AT) 

- la Direzione Chief Operating Officer (Area Organizzazione e Demand della 
Direzione Organizzazione e Operations, Area Acquisti Cost Management e 
Logistica ad esclusione dei Dipartimenti Organizzazione di AT) 

- la Direzione Relazioni Esterne e Istituzionali 
- per il Consorzio Operativo di Gruppo, il Servizio Architettura Sviluppo 

Processi IT e Servizio Monitoraggio Capacity. 
 
I Lavoratori delle strutture coinvolte potranno aderire all'iniziativa su base 
volontaria inoltrando la richiesta alla funzione Risorse Umane competente che 
dovrà essere autorizzata sulla base della compatibilità con la mansione e il 
ruolo ricoperto.  
In breve i punti essenziali dell'accordo di sperimentazione che inviamo in 
allegato per un maggior dettaglio: 

 nella fase sperimentale il “lavoro agile” verrà svolto, da coloro che ne 
faranno richiesta, esclusivamente dalla propria residenza o domicilio;  

 l'attività potrà essere svolta indicativamente per una giornata alla 
settimana con un massimo di 4 giornate al mese; 

 la strumentazione informatica verrà fornita dall'Azienda ad esclusione 
della connessione ad Internet. In caso di malfunzionamento il 
Lavoratore è tenuto a contattare il proprio Responsabile di Struttura 
che valuterà se chiedere il rientro in sede per il residuo della 
giornata;   

 nel caso di più Lavoratori autorizzati per la stessa struttura, l'attività 
verrà svolta tramite turnazione e, se necessario, verranno rispettati 
principi di priorità quali comprovate esigenze di salute proprie e dei 
figli, assistenza/seguimento figli sotto i 14 anni o anziani non 
autosufficienti e maggiore distanza residenza/sede lavorativa; 

 restano invariati tutti gli istituti contrattuali in materia di orario e di 



retribuzione ad esclusione dell'indennità di pendolarismo, così come 
restano confermate le norme che regolano il lavoro subordinato 
contenute nella contrattazione nazionale, aziendale e nella normativa 
interna; 

 in materia di sicurezza, si applica la disciplina del D. Lgs 81/2008; in 
particolare verrà fornita specifica formazione e informazione sul 
corretto uso delle apparecchiature, e sulle modalità di svolgimento 
dell'attività in termini di salute e sicurezza. Gli stessi RLS sono  
coinvolti per una informativa annuale sui rischi connessi alla specifica 
attività di lavoro agile. Riguardo agli infortuni che dovessero 
verificarsi durante lo svolgimento delle attività in “lavoro agile”, 
l'Azienda garantisce l'intera copertura contrattualmente prevista. 

 
L'accordo, che avrà valenza fino al termine della sperimentazione, prevede 
l'incontro fra le Parti con cadenza mensile al fine di monitorare l'andamento del 
progetto, compresa l'analisi delle domande non autorizzate e delle revoche; un 
incontro specifico sul progetto coinvolgerà inoltre le RSA competenti. Al 
termine della sperimentazione si riunirà inoltre la Commissione “Nuovo Modello 
di Banca” - costituitasi in base alle previsioni contenute nell'accordo del 
24.12.2015 -  al fine di valutare i risultati e le eventuali modifiche da apportare 
al progetto.  
 
 
Siena 29 maggio 2017    Le Segreterie 

 



































Verbale di accordo 
 
A Parma, il 24.2.2020 
 

tra 
 
CA Italia, in qualità di Capogruppo anche in nome e per conto di CA FriulAdria, CA Group 
Solutions e Calit 
 

e 
 
le Delegazioni Sindacali delle OO.SS. Fabi, First-Cisl, Fisac-Cgil, Uilca e Unisin Falcri- 
Silcea-Sinfub 
 

premesso che: 
- l'evoluzione della situazione epidemiologica relativa da COVID-19 (c.d. corona virus) rende 

necessaria l’adozione di misure straordinarie e urgenti anche nel Gruppo Bancario CA Italia che 
tengano conto delle determinazioni provenienti dalla competenti Autorità Pubbliche e delle 
specificità del Gruppo; 

- l’art. 3 del Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 febbraio 2020 prevede 
specifiche disposizioni in materia di smart working;  

- fra le misure di contenimento e gestione delle emergenze definite nell’ambito del Gruppo - e, in 
particolare, per i siti nei quali è necessario adottare politiche di business continuity -, vi è l’utilizzo 
dello smart working (disciplinato anche dagli accordi del8.3.2016 e 9.3.2017 e dal CCNL),  

 
le Parti, in considerazione dell’eccezionalità della situazione e al solo fine di tutelare la salute dei 
lavoratori interessati dall’emergenza e quale misura cautelativa anche nei riguardi della clientela, 

 
hanno condiviso quanto segue: 

 
1. elevare il limite settimanale nel numero dei giorni in cui è possibile fruire dello smart working da 

2 a 5 (ed incrementando coerentemente anche il limite mensile), da fruire anche 
continuativamente, tenendo conto delle indicazioni provenienti dalle competenti Autorità 
Pubbliche e ferme restando le esigenze di presidio organizzativo e produttive definite 
dall’Azienda. 
Tale disciplina si estende anche ai colleghi dotati di personal computer portatile e della 
connessione VPN. 

2. estendere l’accesso allo smart working anche a coloro che hanno un’anzianità di servizio inferiore 
ai due anni. 

3. in considerazione della particolarità della situazione, le Parti effettueranno aggiornamenti 
periodici attivabili anche a richiesta di una delle Parti. 

4. la vigenza del presente accordo è strettamente correlata alla situazione di emergenza descritta in 
premessa e, comunque, l’accordo cesserà il 31 marzo 2020. 
 

Per tutto quanto non disciplinato dal presente accordo, restano valide le previsioni di legge, del CCNL e 
degli accordi citati in premessa. 
 
 



Dichiarazione dell’Azienda 
L’Azienda conferma che provvederà all’assegnazione delle dotazioni necessarie ad operare in smart 
working per coloro che ancora dovessero risultarne privi, con la massima sollecitudine possibile. 
. 
 
 

CA Italia 
(anche in qualità di Capogruppo) 

 
 
 
 

Fabi       First-Cisl      Fisac-Cgil       Uilca         Unisin Falcri-Silcea-Sinfub 
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ACCORDO QUADRO SULLE FORME DI LAVORO AGILE 

 

Il giorno, 06 giugno 2017 in Firenze 

tra 

FINDOMESTIC BANCA S.P.A., di seguito anche Banca e/o Azienda,  

e 

le Segreterie degli Organi di Coordinamento delle RSA FABI, FIRST CISL, FISAC CGIL, UILCA e UNISIN, 

premesso che: 

• in data 9 giugno 2004,  è stato sottoscritto l'accordo interconfederale sul telelavoro, di recepimento 
dell'accordo-quadro europeo concluso il 16 luglio 2002 tra UNICE/UEAPME, CEEP e CES, il quale, 
definendo la cornice generale di riferimento dell'istituto, lascia ampio spazio al principio di sussidiarietà, 
dando facoltà, a livello nazionale, di intervenire sulla materia nei limiti e secondo le condizioni poste 
dalle disposizioni nazionali; 

• la citata intesa interconfederale, non ha immediata incidenza sulla regolamentazione di settore, in 
quanto l’accordo stesso dispone che sono fatti salvi gli accordi collettivi già conclusi in materia; 

• in data 28/02/1998, tra A.B.I. e le OO.SS. è stato stipulato l’Accordo Quadro di attuazione del 
Protocollo di intesa 04 giugno 1997 del settore bancario, dove le Parti firmatarie, tra l’altro, si 
impegnavano a definire una disciplina specifica del telelavoro; 

• in coerenza con quanto stabilito nel menzionato Accordo Quadro 04 giugno 1997, è stata delineata una 
disciplina del telelavoro che, ad oggi, trova compiuta definizione nell’art. 36 del C.C.N.L. Credito del 31 
marzo 2015; 

• l'avanzato sviluppo delle tecnologie informatiche e telematiche consentono oggi maggiore flessibilità 
nel lavoro, favorendo sia l'efficienza e la produttività delle imprese che le esigenze sociali quali la tutela 
dell'ambiente, il miglioramento della qualità delle condizioni di vita, la miglior gestione dei tempi di vita 
e di lavoro; 

• le Parti   nel promuovere politiche che agevolino l’equilibrio fra una migliore gestione dei tempi di vita 
del personale e le esigenze aziendali, sono consapevoli che, a tal fine, per il dipendente interessato, 
rientra anche l’adozione di schemi orari diversi da quelli comunemente utilizzati in azienda, ma 
comunque rientranti nell’ambito del nastro orario standard di cui all’articolo 101 del CCNL;  

• l’Azienda intende continuare ad investire in maniera costante per il miglioramento del contesto 
professionale e dell'ambiente nel quale le lavoratrici e i lavoratori operano per integrare e conciliare al 
meglio le esigenze professionali con quelle private, continuando a sostenere e promuovere iniziative di 
Welfare aziendale; 

• in tale ambito l'Azienda intende definire, in accordo con le OO.SS. un quadro di regole generali relativo 
alle forme di lavoro agile all'interno dell’Azienda, al fine di agevolare la conciliazione dei tempi di vita e 
di lavoro, in quanto le Parti stesse sono consapevoli che il benessere organizzativo favorisce 
incrementi di  produttività; 

• le forme di lavoro agile che le parti intendono disciplinare nel presente accordo sono lo Smart Working, 
il telelavoro e la continuità operativa;  

• essendo in via di pubblicazione sulla Gazzetta Ufficiale una normativa di legge relativa ad alcune delle 
tematiche oggetto del presente accordo, le parti si danno atto che sarà necessario procedere ad una 
celere e condivisa analisi e valutazione del testo al momento della relativa entrata in vigore, al fine di 
verificare l’eventuale armonizzazione del presente Accordo ai contenuti della legge stessa;   
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• nell’ambito del confronto relativo all’accordo quadro sulle forme di lavoro agile, l’Azienda comunica 
l’intenzione di definire una fase pilota, della durata massima di 12 mesi dall’avvio di ogni singola forma 
di lavoro agile, volta ad introdurre, ipotesi di: a) smart working, b) telelavoro, c) schemi orari diversi. 
Nell’allegato 1 del presente accordo sono riportate le realtà aziendali dove, ad oggi, l’Azienda intende 
avviare le menzionate forme di lavoro agile. Le Parti si incontreranno qualora dovessero pervenire 
all’Azienda un numero di richieste maggiori rispetto alle attuali disponibilità riportate nel menzionato 
allegato, fermo restando il numero minimo di posti ivi indicati;  

• entro sei mesi dall’inizio della fase pilota relativa a ciascuna forma di lavoro agile, le Parti si 
incontreranno per valutare l’andamento della stessa; 

 

tutto ciò premesso, si conviene che 

 

1. le premesse costituiscono parte integrante del presente accordo; 

2. SMART WORKING 

2.1 Definizione e vincoli 

Per smart working, in Azienda, s'intende una forma flessibile di lavoro da remoto, diversa dal  telelavoro, 
finalizzata ad agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, generando condizioni di benessere 
organizzativo che, a loro volta, andranno a favorire  l’incremento della produttività aziendale ed una 
riduzione degli impatti ambientali. Tale forma di lavoro consiste nello svolgimento della prestazione 
lavorativa in luogo diverso dalla sede di assegnazione.  

L'attività lavorativa potrà, pertanto, essere prestata: 

a) da altra sede aziendale, cioè da ufficio/locale aziendale (di seguito "hub aziendale") ove disponibile, ivi 
comprese le agenzie afferenti alla  Rete Agenti; 

b) dalla residenza privata/domicilio del dipendente (di seguito anche "da casa"), da intendersi, ai fini del 
presente accordo, anche come altro luogo privato nella disponibilità del lavoratore, diverso dalla sua 
abituale abitazione, con i limiti previsti nella presente intesa.  In tale ultima ipotesi, l’Azienda eseguirà le 
necessarie verifiche di ambito tecnico e di salute e sicurezza (D. Lgs. n. 81/2008), che dovranno 
comunque essere concluse entro 90 giorni dalla richiesta del lavoratore. L’azienda potrà far iniziare la 
prestazione in Smart Working anche precedentemente l’esecuzione di tali verifiche. In ogni caso, 
trascorsi 90 giorni, la prestazione si intende autorizzata anche in assenza di tali verifiche, ferma 
restando la possibilità che le stesse vengano effettuate anche decorso tale termine. A tal proposito, 
qualora ai sensi del D. Lgs n. 81/2008 emergesse l’inidoneità dei locali, l’Azienda si riserva il diritto di 
interrompere la prestazione in Smart Working 

con l'utilizzo di strumenti informatici, messi a disposizione dall’Azienda, idonei a consentire lo svolgimento 
dell'attività lavorativa e l'interazione con il responsabile/collaboratori. 

Lo svolgimento della prestazione lavorativa in smart working non muta gli obblighi ed i doveri, né i diritti 
posti individualmente in capo al lavoratore dalle vigenti norme di legge e di contratto collettivo nazionale di 
settore, nonché il rispetto di tutte le disposizioni della normativa aziendale tempo per tempo vigente. 

In particolare, l'autorizzazione allo svolgimento della prestazione in smart working, comportando 
unicamente una diversa modalità di organizzazione di una parte dell'attività lavorativa: 

a. non costituisce variazione né della sede di lavoro, che rimane immutata a tutti gli effetti di legge e di 
contratto, né dell'orario di lavoro individuale e della relativa collocazione temporale ivi comprese le 
caratteristiche di flessibilità eventualmente in essere; 
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b. non determina alcun mutamento delle mansioni, né delle opportunità di sviluppo professionale e di 
carriera; 

c. non potrà mai essere prevalente rispetto all'attività lavorativa complessivamente svolta e la prestazione 
in smart working potrà essere resa per un massimo di due giorni a settimana. Ai lavoratori interessati 
verranno, di norma, assegnate specifiche giornate durante le quali effettuare la prestazione in Smart 
Working; 

d. non modifica il potere direttivo e disciplinare del datore di lavoro. 

Inoltre la prestazione lavorativa in smart working: 

e. comporterà una condotta informata ai principi di correttezza, riservatezza, diligenza, disciplina, così 
come previsto dalla normativa vigente in materia; 

f. dovrà consentire il mantenimento del medesimo livello quali-quantitativo di prestazione e di risultati che 
si sarebbe conseguito presso la sede aziendale. 

2.2. Adesione e revoca 

L'accesso allo smart working  avverrà: 

• su base volontaria ed a seguito di espressa richiesta da parte del dipendente interessato ed in possesso 
dei requisiti definiti dal presente accordo; 

• con autorizzazione rilasciata dalla Direzione HR, sentito il responsabile dell’unità organizzativa di 
assegnazione in accordo con il Gestore HR di riferimento, previo colloquio col dipendente interessato, 
compatibilmente con le esigenze tecniche, produttive, organizzative ed ottenuto il parere positivo del 
medico competente. A tal proposito, la Banca provvederà a definire una graduatoria tra tutte le domande 
pervenute entro i 30 giorni antecedenti l’inizio della fase di sperimentazione di cui in premessa. In caso di 
ipotesi di Smart Working ulteriori rispetto a quest’ultime, fermo restando il processo autorizzativo indicato, 
tale graduatoria sarà definita dalla Commissione Paritetica Permanente per la Conciliazione dei tempi di 
vita e di lavoro e per l’Innovazione dei Processi Produttivi (di seguito Commissione Permanente) instituita 
con accordo sindacale tra le Parti sottoscritto in data 06 giugno 2017. 

Detta autorizzazione formerà oggetto di specifico accordo individuale, il cui format standard verrà definito 
dalla  suddetta Commissione Permanente, che costituirà ad ogni effetto, per il periodo di lavoro in smart 
working, integrazione del contratto individuale di lavoro. Tale accordo individuale specificherà le modalità di 
svolgimento della prestazione e dell'alternanza fra attività svolta in azienda ed attività svolta al di fuori della 
sede aziendale.   

Le tempistiche di recesso dall'accordo di svolgimento della prestazione lavorativa in modalità Smart 
Working sono regolate dalla normativa tempo per tempo vigente. 

L'autorizzazione verrà meno con il  preavviso di 30 giorni  anche in caso di trasferimento o assegnazione 
del dipendente ad altra unità organizzativa rispetto a quella di assegnazione al momento dell'avvio dello 
svolgimento della prestazione lavorativa in modalità smart working o di variazione delle mansioni e/o del 
ruolo assegnati. 

Eventuale nuova autorizzazione potrà essere concessa, sempre d'intesa con il responsabile e con il 
Gestore HR di riferimento, a condizione che la nuova struttura/mansione di assegnazione rientri nei 
perimetri di attività indicati nel presente accordo o negli eventuali ulteriori individuati dalla citata 
Commissione Permanente. 

L’Azienda, durante la fase di sperimentazione, si impegna altresì a valutare tutte le richieste presentate 
motivando eventuali dinieghi in occasione di specifico colloquio del Gestore HR con il dipendente. 
Successivamente alla fase di sperimentazione, tale valutazione verrà effettuata dalla Commissione 
Permanente. 
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2.3 Obblighi e tutele del lavoratore 

Il lavoratore in modalità Smart Working fruisce degli stessi diritti ed è soggetto agli stessi doveri ove 
compatibili - previsti per un lavoratore comparabile che svolge la sua attività nella modalità tradizionale. 

La prestazione in Smart Working verrà svolta nel rispetto delle previsioni legali e contrattuali in materia di 
orario di lavoro, nonché nel rispetto dell’articolazione oraria applicata nella struttura organizzativa di 
appartenenza e delle previsioni in materia di orario di lavoro per i Quadri Direttivi. 

Il dipendente in Smart Working ha diritto al trattamento retributivo contrattuale e di accedere allo sviluppo 
professionale in maniera identica rispetto agli altri dipendenti, aventi il medesimo inquadramento, che 
prestano attività in modalità tradizionale. 

La modalità di Smart Working, per la quale è espressamente escluso il ricorso a prestazioni di lavoro 
straordinario, salva preventiva richiesta scritta del Responsabile della risorsa interessata, non trova 
applicazione nei confronti dei lavoratori addetti a specifiche mansioni che richiedano una presenza 
continuativa in ufficio.   

Il lavoratore potrà utilizzare ferie/ex-festività e permessi disciplinati dalla legge o dai contratti collettivi, alle 
stesse condizioni e con le stesse modalità in vigore per gli altri dipendenti, aventi il medesimo 
inquadramento, che prestano attività in modalità tradizionale.  

Il dipendente deve svolgere personalmente e direttamente le mansioni assegnate, senza avvalersi di altri 
soggetti. Egli deve garantire lo stesso impegno professionale, ossia analoghi livelli quantitativi e qualitativi, 
rispetto alla stessa attività svolta in azienda. 

Viene, inoltre, espressamente esclusa la corresponsione, in ogni caso, di qualsiasi trattamento di missione, 
oltre che l'applicazione dei trattamenti economici e normativi previsti dagli accordi aziendali in materia di 
c.d. "reperibilità" durante il normale orario di lavoro individuale.  

Il dipendente, infatti, ha l'obbligo di essere reperibile durante l’orario di lavoro e, in caso di impossibilità a 
rispettare questo obbligo, egli dovrà darne tempestiva e motivata comunicazione al diretto responsabile, 
secondo le modalità indicate nella metodologia “Indicazioni per la gestione delle assenze per malattia”, 
tempo per tempo vigente. Al di fuori dell’orario di lavoro, strettamente correlato alla mansione e alla 
struttura di appartenenza, viene riconosciuto il diritto alla disconnessione, ossia la possibilità al 
lavoratore/ice di non rispondere alle email ed a telefonate al di fuori del suddetto orario. 

In caso di guasto alle attrezzature informatiche o di interruzione delle linee telefoniche e/o telematiche, il 
dipendente è tenuto ad informare con la massima urgenza e con qualsiasi mezzo il diretto responsabile o 
la Direzione HR, oltre ai competenti uffici dell’informatico da attivare per la risoluzione della problematica 
riscontrata. Qualora un prolungato malfunzionamento renda impossibile la prestazione lavorativa, il 
dipendente potrà essere richiamato in sede, o, se possibile, in una sede aziendale più vicina, salvo casi di 
forza maggiore. 

Il dipendente in Smart Working ha gli stessi diritti sindacali del lavoratore che svolge la sua attività nella 
modalità tradizionale. 

AI momento dell'avvio della modalità Smart Working, al lavoratore sarà fornita una specifica formazione 
circa le procedure e regole connesse allo svolgimento della prestazione (vedi paragrafo 2.4). 

L'azienda fornirà al lavoratore in Smart Working l'attrezzatura necessaria all'attività lavorativa, in base alla 
specifica mansione da svolgere. Il dipendente è tenuto a mantenere assoluta riservatezza sulle 
informazioni aziendali di cui viene a conoscenza nonché a rispettare le disposizioni aziendali in vigore. 

Nei confronti del dipendente in Smart Working si applica, per quanto compatibile, la disciplina sulla 
sicurezza e salute sui luoghi di lavoro prevista dal D.Lgs. n.81/2008, ivi comprese le disposizioni in materia 
di pause per lavoratore addetto a videoterminale e le eventuali prescrizioni del medico competente, 
tenendo conto della specificità della prestazione. L'azienda garantirà tutte le misure ed azioni dirette a 
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tutelarne la salute, nel quadro degli obblighi di legge e di contratto; in particolare, fornirà adeguata 
informazione circa l'utilizzo delle apparecchiature, la corretta postazione di lavoro, i rischi generali e 
specifici, nonché le ottimali modalità di svolgimento dell'attività con riferimento alla protezione della persona   

Il dipendente ha l'obbligo di applicare correttamente le direttive aziendali, di utilizzare le apparecchiature in 
conformità con le istruzioni ricevute e di prendersi cura della propria salute e sicurezza durante lo 
svolgimento dell'attività lavorativa. 

Qualora un dipendente in Smart Working subisca un infortunio di qualsiasi genere al di fuori dei locali 
aziendali, dovrà informare tempestivamente la Direzione HR, fornendo tutti i dettagli dell'evento. In caso di 
contestazione da parte dell'lNAIL dell'evento accaduto, motivata dall'assenza di riferimenti normativi 
specifici sullo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità Smart Working, l'azienda si impegna 
tramite specifica copertura assicurativa a garantire le eventuali erogazioni non riconosciute al dipendente o 
agli aventi diritto. 

L’azienda dichiara di non aver mai istallato e di non volere istallare, nemmeno in futuro, sistemi, impianti o 
programmi finalizzati al controllo a distanza dell’attività svolta dai singoli lavoratori compresi quelli che 
svolgono la loro prestazione in modalità Smart Working, così come previsto negli accordi aziendali vigenti 
in materia. 

I dati eventualmente desumibili dalle apparecchiature fornite ai dipendenti in esame  non potranno 
comunque essere utilizzati nei confronti di questi senza che sia resa loro adeguata informativa preventiva 
circa le modalità d’uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli, nel rispetto di quanto disposto 
dall’art.4, L.300/1970, come riformato dal D.lgs. 151/2015, e del D.lgs. 196/2003. Tale informativa verrà 
resa in occasione della sottoscrizione dell’accordo individuale regolante la prestazione in Smart Working, in 
conformità alle vigenti normative di legge.   

2.4. Formazione 

I dipendenti che eseguiranno la propria prestazione in modalità Smart Working saranno destinatari, prima 
della partenza della stessa, di specifici interventi formativi finalizzati a garantire un efficace e sicuro 
svolgimento della prestazione lavorativa in luogo diverso dalla sede di lavoro di assegnazione, con 
particolare riguardo alle tematiche sotto elencate: 

• Prevenzione e sicurezza sul lavoro; 

• La scelta idonea del luogo di lavoro; 

• Gestione delle emergenze; 

• Gestione degli infortuni; 

• Corretto utilizzo delle dotazioni tecnologiche; 

• Privacy. 

Verranno, inoltre, strutturati percorsi formativi specifici di natura tecnica e manageriale per i manager 
interessati da risorse in Smart Working. 

2.5 Strumentazione 

L'Azienda metterà a disposizione del Lavoratore, secondo le procedure vigenti, la dotazione tecnologica 
ritenuta necessaria per lo svolgimento di attività lavorativa in regime di smart working che consiste in un 
telefono cellulare, un PC portatile, eventuale monitor aggiuntivo e cuffie/auricolari,   dotando quindi il 
Lavoratore di tutte le componenti (software e hardware) necessarie a svolgere le attività lavorative ivi 
comprese quelle necessarie alla connettività audio, video e chat.  Non sono previsti, di norma, processi di 
stampa in locale 

Sarà onere del lavoratore in Smart Working assicurare la connessione internet che dovrà risultare 
adeguata all'ordinato e continuativo svolgimento della prestazione per tutto l'orario di lavoro. A tal 
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proposito, l’Azienda precisa che per connessione adeguata, ad oggi, si intende una connessione ADSL 
cablata, e che il lavoratore in Smart Working viene sollevato per qualsivoglia problematica di sicurezza 
informatica originata dall’utilizzo della connessione internet da lui stesso messa a disposizione. 

L’utilizzo delle dotazioni tecnologiche di cui sopra deve sempre ispirarsi ai principi di diligenza, correttezza 
e buona fede, che, normalmente, caratterizzano i rapporti di lavoro e tenere in debito conto che i mezzi 
informatici sono strumenti di lavoro di proprietà del datore di lavoro, affidati ai lavoratori, esclusivamente, 
per finalità connesse allo svolgimento della relativa prestazione lavorativa.  Il Lavoratore è tenuto ad 
utilizzare, per lo svolgimento della prestazione in Smart Working, esclusivamente i supporti e le 
apparecchiature tecniche fornite da Findomestic. Non è consentito l'installazione e l'utilizzo di programmi, 
applicazioni o dispositivi non forniti dall' Azienda o espressamente autorizzati dalla stessa. 

Il dipendente è responsabile delle dotazioni aziendali assegnate e, ove richiesto, le deve restituire nelle 
medesime condizioni riscontrate al momento della consegna, salvo il normale uso. 

Le modalità di utilizzo delle dotazioni fornite così come le caratteristiche della connessione che il lavoratore 
dovrà garantire, sono descritte nella guida tecnica che sarà resa disponibile dall'azienda. 

 

3. TELELAVORO 

3.1 Definizione e campo di applicazione 

Il telelavoro costituisce una forma di organizzazione e/o di svolgimento dell’attività lavorativa che, 
avvalendosi dello sviluppo delle tecnologie informatiche e telematiche e pur potendo essere svolta nei 
locali della Banca, viene regolarmente svolta al di fuori dei locali della stessa,   da altra sede aziendale o 
da altro luogo nella disponibilità del lavoratore (vedi art. 2.1), con almeno un rientro ogni quindici giorni 
(vedi art. 3.8). In tale ultima ipotesi, l’Azienda si riserva il diritto di autorizzare questa forma di lavoro una 
volta eseguite le necessarie verifiche di ambito tecnico e di salute e sicurezza che dovranno comunque 
essere concluse entro 90 giorni dalla richiesta del lavoratore. 

3.2 Normativa vigente 

Le Parti intendono definire una disciplina generale del telelavoro in Azienda, in coerenza con la vigente 
normativa, con l’accordo interconfederale del 9.06.2004, nonché con il CCNL. In caso di innovazioni 
legislative dell'istituto del telelavoro, durante il periodo di vigenza del presente accordo, le Parti si 
incontreranno al fine di verificare le eventuali applicazioni in azienda. 

3.3 Condizioni di lavoro 

Per quanto attiene alle condizioni di lavoro, il telelavoratore fruisce dei medesimi diritti, garantiti dalla 
legislazione e dal contratto collettivo applicato, previsti per un lavoratore comparabile che svolge attività nei 
locali della Banca.  

3.4 Requisiti per l’ammissibilità   

Durante la fase di sperimentazione di cui in premessa, i dipendenti saranno individuati dall’Azienda fra 
coloro che avranno presentato domanda, in base alla complessiva valutazione di elementi di natura 
personale o familiare degli interessati.  

In relazione alle eventuali nuove ipotesi di telelavoro, ulteriori rispetto a quelle relative alla fase di 
sperimentazione di cui in premessa, la suddetta Commissione Permanente, nell’identificare i relativi 
perimetri, provvederà ad individuare i criteri e la tabella punteggi necessaria a definire la graduatoria di 
accesso e le modalità di rotazione tra dipendenti, oltre alla regolamentazione di eventuali fasi di 
sperimentazione. 

L’Azienda, consapevole della complessità organizzativa dell’attivazione del telelavoro e della sua relativa 
attuazione in tutti i settori aziendali sia essa sperimentale che definitiva, favorirà, compatibilmente con le 
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ragioni organizzative, eventuali trasferimenti di dipendenti dagli altri canali che ne facciano richiesta e che 
ne abbiano i requisiti per accedere, al fine di facilitare la migliore condizione di conciliazione tempi vita e 
lavoro dei colleghi interessati. 

3.5 Inserimento del dipendente in telelavoro nell’organizzazione aziendale 

Le Parti si danno atto che il telelavoro, nella configurazione prospettata, rappresenta una mera modifica del 
luogo di adempimento della prestazione lavorativa, che non incide sull'inserimento del dipendente 
nell'organizzazione aziendale e sul conseguente assoggettamento al potere direttivo e disciplinare del 
datore di lavoro. 

Il livello retributivo non viene modificato dalla condizione di telelavoratore. 

3.6 Sede di lavoro 

L'inserimento del dipendente nella condizione di telelavoro non costituisce ragione di variazione della sua 
sede originaria di lavoro, fermo restando la possibilità di svolgere le proprie mansioni anche all’interno di 
altre sedi. 

3.7 Assegnazione degli strumenti di telelavoro 

L'Azienda metterà a disposizione del Lavoratore, secondo le procedure vigenti, la dotazione tecnologica 
ritenuta necessaria per lo svolgimento di attività lavorativa in regime di telelavoro che consiste in un 
telefono cellulare, un PC portatile, eventuale monitor aggiuntivo e cuffie/auricolari,   dotando quindi il 
Lavoratore di tutte le componenti (software e hardware) necessarie a svolgere le attività lavorative ivi 
comprese quelle necessarie alla connettività audio, video e chat.  Non sono previsti, di norma, processi di 
stampa in locale. 

Sarà onere del lavoratore in telelavoro assicurare la connessione internet che dovrà risultare adeguata 
all'ordinato e continuativo svolgimento della prestazione per tutto l'orario di lavoro. A tal proposito, l’Azienda 
precisa che per connessione adeguata, ad oggi, si intende una connessione ADSL cablata, e che il 
lavoratore in telelavoro viene sollevato per qualsivoglia problematica di sicurezza informatica originata 
dall’utilizzo della connessione internet da lui stesso messa a disposizione. 

In relazione alla eventuale installazione della connessione ADSL intestata al dipendente interessato, 
l’Azienda provvederà a rimborsare a quest’ultimo i relativi costi di installazione, nonché  i costi relativi al 
canone di abbonamento nei limiti della  tipologia aziendalmente individuata (Alice Flat – prezzo attuale 
mensile di mercato € 23 circa, iva inclusa). Il canone sarà rimborsato, secondo i criteri suddetti,  anche nel 
caso il dipendente fosse già in possesso della connessione. 

L’utilizzo delle dotazioni tecnologiche di cui sopra deve sempre ispirarsi ai principi di diligenza, correttezza 
e buona fede, che, normalmente, caratterizzano i rapporti di lavoro e tenere in debito conto che i mezzi 
informatici sono strumenti di lavoro di proprietà del datore di lavoro, affidati ai lavoratori, esclusivamente, 
per finalità connesse allo svolgimento della relativa prestazione lavorativa.  Il Lavoratore è tenuto ad 
utilizzare, per lo svolgimento della prestazione in telelavoro, esclusivamente i supporti e le apparecchiature 
tecniche fornite da Findomestic. Non è consentito l'installazione e l'utilizzo di programmi, applicazioni o 
dispositivi non forniti dall' Azienda o espressamente autorizzati dalla stessa. 

Il dipendente è responsabile delle dotazioni aziendali assegnate e, ove richiesto, le deve restituire nelle 
medesime condizioni riscontrate al momento della consegna, salvo il normale uso. 

Le modalità di utilizzo delle dotazioni fornite così come le caratteristiche della connessione che il lavoratore 
dovrà garantire, sono descritte nella guida tecnica che sarà resa disponibile dall'azienda. 

Le modalità di utilizzo delle dotazioni fornite così come le caratteristiche della connessione che il lavoratore 
dovrà garantire, sono descritte nella guida tecnica che sarà resa disponibile dall'azienda. 

3.8  Regimi d'orario 
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L'inserimento del dipendente nel regime di telelavoro non modifica il regime orario applicato alla persona. 

La prestazione in telelavoro verrà svolta nel rispetto delle previsioni legali e contrattuali in materia di orario 
di lavoro, nonché nel rispetto dell’articolazione oraria applicata nella struttura organizzativa di appartenenza 
e delle previsioni in materia di orario di lavoro per i Quadri Direttivi. Non sarà riconosciuto al dipendente 
alcun trattamento retributivo e normativo aggiuntivo nel caso in cui la prestazione sia resa, in base ad una 
libera scelta del dipendente ancorché accettata dal proprio responsabile, in orari diversamente distribuiti, e 
premesso che ciò non può e non deve contrastare con esigenze organizzative, funzionali e tecniche 
dell'azienda. Al di fuori dell’orario di lavoro, strettamente correlato alla mansione e alla struttura di 
appartenenza, viene riconosciuto il diritto alla disconnessione, ossia la possibilità al lavoratore/ice di non 
rispondere alle email ed a telefonate al di fuori del suddetto orario. 

Il dipendente deve comunque garantire per ogni giornata lavorativa in telelavoro la fascia oraria (part time o 
full time) a cui aderirebbe se svolgesse la sua mansione in modalità tradizionale. 

E’ previsto almeno un rientro ogni 15 giorni del dipendente presso la sede di lavoro, da concordarsi con il 
Responsabile della struttura, per motivi connessi allo svolgimento della prestazione, alla pianificazione del 
lavoro e ad ulteriori necessità di integrazione e comunicazione diretta e, in generale, di eventuali 
regolarizzazioni della propria posizione amministrativa. 

Rientri aggiuntivi potranno inoltre essere disposti dal Responsabile della struttura per ulteriori esigenze 
quali la partecipazione del dipendente a riunioni, ad interventi formativi non previsti in modalità e-learning, 
prolungati malfunzionamenti o guasti che non consentano il regolare svolgimento della prestazione 
lavorativa o a seguito di motivata richiesta del dipendente o per esigenze di natura tecnico organizzativa. 

3.9  Controllo della attività 

Le parti si danno reciprocamente atto che il telelavoro come disciplinato nel presente accordo, realizzando 
una diversa modalità di esecuzione della prestazione lavorativa rispetto alle tradizionali dimensioni di 
spazio e di tempo, rientra nelle previsioni di cui all’art. 36 CCNL. Per tale ragione, così come previsto al 
medesimo art. 36 CCNL, i dati raccolti dall’Azienda per verificare il rispetto dei doveri del 
telelavoratore/lavoratrice e per la valutazione della prestazione, anche a mezzo di sistemi informatici e/o 
telematici, non costituiscono violazione dell’art. 4 della l. n. 300 del 1970 e delle norme contrattuali in 
vigore, in quanto funzionali allo svolgimento del rapporto di lavoro. I dati, pertanto, eventualmente 
desumibili dalle apparecchiature fornite ai dipendenti in  esame, quindi, non potranno comunque essere 
utilizzati nei confronti di questi senza che sia stata fornita agli interessati adeguata informativa delle 
modalità d'uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli e nel rispetto di quanto disposto dal decreto 
legislativo 30 giugno 2003, n. 196, così come previsto dall'art. 4, Legge n. 300/1970, come riformato daI 
D.lgs. n. 151/2015. Tale informativa verrà resa in occasione della sottoscrizione dell’accordo individuale 
regolante la prestazione in telelavoro, in conformità alle vigenti normative di legge.   

3.10 Diritti collettivi e canali informativi 

I telelavoratori hanno gli stessi diritti collettivi dei lavoratori che operano all’interno dell’Azienda così come 
previsto dall’art.10 dell’Accordo Interconfederale 9.6.2004. 

Gli stessi potranno partecipare a tutte le iniziative sindacali presso la sede aziendale. 

I canali informativi tra le RSA e i dipendenti in telelavoro saranno mantenuti attraverso gli strumenti 
informativi a disposizione delle OO.SS.AA., già rivolti ai dipendenti che svolgono la prestazione in modalità 
tradizionale. 

3.11 Prevenzione e sicurezza 

Findomestic Banca, in ottemperanza a quanto previsto dal D.Lgs. 81/08 e successive modifiche ed 
integrazioni, dichiara che le apparecchiature fornite al personale in telelavoro rispettano le norme e gli 
standard di sicurezza vigenti e risultano certificate allo scopo di cui trattasi. 
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Findomestic Banca si impegna ad informare il personale in telelavoro delle politiche aziendali in materia di 
salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, con particolare ma non esclusivo riferimento alle modalità di utilizzo 
delle apparecchiature fornite, alle caratteristiche di una corretta postazione di lavoro, alle modalità di 
svolgimento dell’attività ed alla protezione degli occhi e della vista. 

I dipendenti hanno l'obbligo di applicare correttamente le direttive aziendali ricevute, di utilizzare le 
apparecchiature in conformità con le istruzioni fornite e di prendersi cura della propria salute e sicurezza 
durante lo svolgimento dell’attività lavorativa.  

Nei confronti del dipendente in telelavoro si applica, per quanto compatibile, la disciplina sulla sicurezza e 
salute sui luoghi di lavoro prevista dal D.Lgs. n.81/2008, ivi comprese le disposizioni in materia di pause 
per lavoratore addetto a videoterminale e le eventuali prescrizioni del medico competente, tenendo conto 
della specificità della prestazione. L'azienda, quindi, fornirà adeguata informazione circa l'utilizzo delle 
apparecchiature, la corretta postazione di lavoro, i rischi generali e specifici, nonché le ottimali modalità di 
svolgimento dell'attività con riferimento alla protezione della persona Il dipendente ha l'obbligo di applicare 
correttamente le direttive aziendali, di utilizzare le apparecchiature in conformità con le istruzioni ricevute e 
di prendersi cura della propria salute e sicurezza durante lo svolgimento dell'attività lavorativa. 

I lavoratori in telelavoro, nel caso in cui la postazione sia ubicata presso la loro abitazione, sono tenuti a 
consentire, con modalità concordate e previo preavviso, l’accesso alle attrezzature di cui hanno l’uso da 
parte degli addetti alla manutenzione, nonché del datore di lavoro o di un suo delegato, per la risoluzione di 
eventuali problemi tecnici o per la verifica della corretta applicazione delle disposizioni in materia di salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro. 

I dipendenti in telelavoro sono sottoposti alla sorveglianza sanitaria secondo il protocollo definito dal 
Medico competente. 

Essi possono, qualora lo ritengano necessario, rivolgersi al proprio Responsabile, al Medico Competente, 
al Servizio di Prevenzione e Protezione o ai Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza al fine di 
chiedere eventuali informazioni in merito all'applicazione delle norme a tutela della salute e della sicurezza 
del lavoro. 

Il Medico Competente può, inoltre, essere consultato anche per qualsiasi disturbo o problema di salute 
riconducibile all'attività svolta, per il tramite della funzione aziendale preposta alla tutela della salute e della 
sicurezza nei luoghi di lavoro. 

I dipendenti saranno informati e potranno partecipare a tutti i programmi preventivi di salute promossi da 
Findomestic Banca. 

Il telelavoratore può chiedere ispezioni così come previsto dall’art. 7 dell’Accordo Interconfederale 
9.6.2004.  

3.12  Infortunio 

Le Parti convengono di svolgere un'azione congiunta nei confronti dell'INAIL e delle istituzioni preposte al 
fine di esaminare e definire le conseguenze derivanti dallo svolgimento del telelavoro nei locali domestici. 
Nell’eventualità di un infortunio subito dal dipendente in telelavoro, questi dovrà fornirne tempestivamente 
informazione dettagliata a Findomestic Banca (tramite BPI - Assistenza ai colleghi), che provvederà agli 
adempimenti di legge, informando gli enti e le autorità competenti anche sulla localizzazione, 
tempificazione e modalità di telelavoro in atto al momento dell'infortunio subito dal dipendente. 

3.13 Formazione 

I dipendenti in telelavoro potranno accedere agli stessi percorsi formativi, identici per accessibilità e 
contenuti, degli altri colleghi operanti presso le sedi aziendali. 

I telelavoratori dovranno ricevere una formazione specifica su tale forma di organizzazione del lavoro così 
come previsto dall’art.9 dell’Accordo Interconfederale 9.6.2004. 
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Verranno, inoltre, strutturati percorsi formativi specifici di natura tecnica e manageriale per i manager 
interessati da risorse in telelavoro. 

3.14  Diritti di informazione 

Findomestic Banca organizza i propri flussi di comunicazione in modo da garantire un'informazione rapida, 
efficace e completa a tutti i dipendenti per offrire pari condizioni ai dipendenti in telelavoro. 

3.15 Riunioni e convocazioni aziendali 

In caso di riunioni programmate dall'Azienda, al di fuori dei rientri di cui al suddetto 3.8, il dipendente in 
telelavoro, informato tempestivamente con almeno 48 ore di anticipo, deve rendersi disponibile per il tempo 
necessario per lo svolgimento della riunione stessa. Resta inteso che il tempo dedicato alla riunione è 
considerato a tutti gli effetti attività lavorativa. 

3.16  Prestazione lavorativa 

Il dipendente in telelavoro rimane in organico presso l'unità produttiva di origine per la durata del periodo di 
attività in regime di telelavoro. I rapporti di telelavoro saranno disciplinati secondo i seguenti principi: 

a. Su base volontaria ed a seguito di espressa richiesta da parte del dipendente interessato ed in 
possesso dei requisiti definiti dal presente accordo; 

b. Durata temporanea;  

c. Individuazione di rientri in Banca sia programmati sia su convocazione aziendale, sia su richiesta, 
accettata, da parte del dipendente; 

d. Pari opportunità rispetto ai percorsi di carriera, iniziative formative e sviluppi professionali;  

e. Garanzia del mantenimento dello stesso impegno professionale ossia di analoghi livelli qualitativi e 
quantitativi rispetto alla stessa attività svolta nei locali aziendali. 

L'accesso al telelavoro avverrà con autorizzazione rilasciata dalla Direzione HR, sentito il responsabile 
della unità organizzativa di assegnazione in accordo con il Gestore HR di riferimento, previo colloquio col 
dipendente interessato, compatibilmente con le esigenze tecniche, produttive, organizzative ed ottenuto il 
parere positivo del medico competente. 

Detta autorizzazione formerà oggetto di specifico accordo individuale, il cui format standard verrà definito 
dalla succitata Commissione Permanente, che costituirà ad ogni effetto, per il periodo di telelavoro, 
integrazione del contratto individuale di lavoro. Tale accordo individuale specificherà le modalità di 
svolgimento della prestazione e dell'alternanza fra attività svolta in azienda ed attività svolta al di fuori della 
sede aziendale.   

Sia il dipendente sia l’Azienda potranno, con preavviso di almeno 30 giorni e fornendo specifica 
motivazione, recedere dall'accordo di telelavoro. 

L'autorizzazione verrà meno con il medesimo preavviso di 30 giorni  anche in caso di trasferimento o 
assegnazione del dipendente ad altra unità organizzativa rispetto a quella di assegnazione al momento 
dell'avvio dello svolgimento della prestazione lavorativa in telelavoro, o di variazione delle mansioni e/o del 
ruolo assegnati. 

Eventuale nuova autorizzazione potrà essere concessa dalla Direzione HR, sentito il responsabile della 
unità organizzativa di assegnazione in accordo con il Gestore HR di riferimento, a condizione che la nuova 
struttura/mansione di assegnazione rientri nei perimetri di attività individuati nell’allegato 1 del presente 
accordo o negli eventuali ulteriori individuati dalla citata Commissione Permanente. 

L’Azienda si impegna altresì a valutare tutte le richieste presentate motivando eventuali dinieghi in 
occasione di specifico colloquio con il dipendente. 

4. SCHEMI ORARI DIVERSI 
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4.1 Definizione e campo di applicazione 

Per schemi orari diversi si intendono articolazioni orarie che, pur rientrando nell’ambito del nastro orario 
standard,  risultano differenti da quelli comunemente utilizzati in Azienda (09:00 – 17:30, ivi comprese le 
previsioni in materia di orario di lavoro per i Quadri Direttivi). 

Durante la fase pilota di cui in premessa, i dipendenti cui potranno essere assegnati schemi orari diversi 
saranno individuati dall’Azienda fra coloro che avranno presentato domanda, in base alla complessiva 
valutazione di elementi di natura personale o familiare degli interessati. 

In relazione alle eventuali nuove ipotesi di schemi orari diversi, ulteriori rispetto a quelle relative alla fase di 
sperimentazione di cui in premessa, la suddetta Commissione Permanente, nell’identificare i relativi 
perimetri, provvederà ad individuare i criteri e la tabella punteggi necessaria a definire la graduatoria di 
accesso e le modalità di rotazione tra dipendenti. 

Le Parti si danno reciprocamente atto che tra gli schemi orari oggetto della menzionata fase pilota o delle 
ulteriori ipotesi individuate dalla Commissione Permanente rientrano le ipotesi di aumento o riduzione 
dell’intervallo per la colazione di cui all’articolo 104 del CCNL. A tal proposito, verranno, di volta in volta, 
redatti specifici accordi sindacali, così come previsto dalla menzionata disciplina contrattuale nazionale, 

4.2 Normativa vigente 

Le Parti intendono definire una disciplina generale della materia in Azienda, in coerenza, comunque, con la 
vigente normativa, nonché con il CCNL.  

4.3 Controllo dell’attività   

L’azienda dichiara di non aver mai istallato e di non volere istallare, nemmeno in futuro, sistemi, impianti o 
programmi finalizzati al controllo a distanza dell’attività svolta dai singoli lavoratori compresi quelli che 
svolgono la loro prestazione in schemi orari diversi, così come previsto negli accordi aziendali vigenti in 
materia. 

I dati eventualmente desumibili dalle apparecchiature fornite ai dipendenti in esame  non potranno 
comunque essere utilizzati nei confronti di questi senza che sia resa loro adeguata informativa preventiva 
circa le modalità d’uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli, nel rispetto di quanto disposto 
dall’art.4, L.300/1970, come riformato dal D.lgs. 151/2015, e del D.lgs. 196/2003. Tale informativa verrà 
resa in occasione della assegnazione di schemi orari diversi, in conformità alle vigenti normative di legge.     

5. CLAUSOLA DI CHIUSURA 

Le parti si danno reciprocamente atto che, in seno alla Commissione Permanente, sarà oggetto di 
valutazione l’introduzione di ulteriori forme  di lavoro agile, diverse da quelle disciplinate nel presente 
accordo ma che, comunque, nel caso venissero introdotte andranno ad integrare l’accordo stesso, in 
coerenza con le normative tempo per tempo vigenti. 

Letto, confermato, sottoscritto. 

 

FINDOMESTIC BANCA S.P.A.  

 

 

 

 

FABI     FIRST CISL         FISAC CGIL     UILCA     UNISIN 


