Controluce   [image: image1.jpg]



Foglio a cura del Coordinamento Nazionale Uilca – Banco di Napoli
Luglio  2009


SPECIALE SISTEMA INCENTIVANTE

Il sistema incentivante è questione da maneggiare con molta cura. Noi della Uilca denunciamo da tempo la perversione di un sistema premiante che attrae ed assolutizza il senso del lavoro e frustra il personale in quanto sfugge a forme di condivisione, di oggettività e di trasparenza..  Esso , nella buona e nella cattiva sorte, è impositivo di regole che autonomamente  l’azienda  si crea e si applica in propria autonomia.

Anche quest’anno i dubbi e le incertezze hanno caratterizzato tale ambito della vita aziendale. Fino all’ultimo l’alea ha inondato l’attesa relativa all’effettiva erogazione del premio in relazione al raggiungimento del solo margine di intermediazione ovvero della necessità del raggiungimento anche degli obiettivo commerciali.

Il sistema incentivante se da un lato rappresenta uno stimolo alla produzione e dunque al mantenimento delle condizioni di redditività dell’azienda che consente ai lavoratori di vivere con stabilità e sicurezza il rapporto di lavoro dall’altro ha trasformato in questi anni la cultura e le relazioni nel mondo del lavoro impoverendole a favore di un sempre maggiore individualismo.

Un sistema incentivante meramente reddituale è da riformare introducendo ad esempio variabili legate al recupero del tempo libero o al dono delle risorse tempo/soldi a fini umanitari; indirizzando sul premio di produttività parte di tali capitali; favorendo come elemento premiante la crescita professionale attraverso i percorsi in quanto elemento di maggiore stabilità nell’arco della vita lavorativa.

Ma anche volendo limitarci all’aspetto premiante in forma esclusivamente reddituale, un sistema incentivante che possa risultare proficuo  per l’azienda e per il lavoratore, dovrebbe basarsi su principi che tendano in modo più oggettivo possibile non solo a premiare le prestazioni migliori, ma anche a salvaguardare lo spirito di squadra senza il quale le eccellenze non potrebbero  esprimersi al meglio.

Tra questi principi : 

- la conoscenza e illustrazione ai lavoratori del sistema premiante prima dell’inizio del periodo di valutazione, e non “a gara cominciata”;

- l’applicazione del sistema premiante a tutto il personale senza nessuna eccezione comprendendo anche i contratti di inserimento e gli altri contratti a tempo determinato

- obbiettivi misurabili ed espressi in termini assoluti ;

- sistema trasparente e oggettivo che renda esigibile il premio al raggiungimento dell’obbiettivo

- privilegiare i premi di squadra ai premi individuali

Il metodo di valutazione del personale e il sistema incentivante non sono stati condivisi dalle Organizzazioni Sindacali, ma sono applicati dall’Azienda in base a previsioni proprie assunte unilateralmente (rif. art. 69 del ccnl, per la valutazione, e art. 46, per il sistema incentivante).

ACCORDO SEI GIUGNO 2007

Per temperare l’assoluta arbitrarietà dell’azienda il 6 Giugno 2007 abbiamo definito un Accordo quadro che individua alcune regole precise : 

· l’applicazione del sistema incentivante a favore di tutto il personale Intesa Sanpaolo assunto a tempo indeterminato;

· l’applicazione del sistema incentivante ai colleghi con contratto di apprendistato a partire dal 25° mese di servizio;

· l’esclusione dal sistema incentivante solo del personale destinatario di un giudizio professionale complessivo di “ostativo” e di un provvedimento disciplinare che sancisce  sospensione dal servizio e dal trattamento economico;

-l’istituzione di un momento di confronto tra il dipendente cui è stato attribuito il giudizio professionale complessivo di “ostativo” e il proprio responsabile, nell’ottica di favorire eventuali azioni correttive.

-l’assegnazione del premio pro quota in caso di trasferimento nel corso dell’anno, in proporzione ai periodi di servizio prestati presso ciascuna unità produttiva;

· il termine di 60 giorni di assenze retribuite per il quale non ci sarà alcuna riduzione del premio incentivante. Se si supera tale limite, per ciascun mese intero di assenza calcolato anche sommando periodi non consecutivi, il premio sarà ridotto di un dodicesimo. Non vengono considerati ai fini di tale cumulo le assenze per ferie, permessi ex festività, banca ore, maternità obbligatoria;

· il premio incentivante viene ridotto di 1/360 per ogni giorno di assenza non retribuita;

-erogazione al personale di Area e di Filiale di un premio minimo di 400 euro lordi (denominato “premio di squadra”) al superamento del 100% dell’obiettivo dell’unità organizzativa relativo al “margine di intermediazione” e in caso di una valutazione del dipendente pari almeno a 3 per le prestazioni e 4 per i comportamenti. L’istituzione di una quota minima per il personale che non beneficia di un premio individuale costituisce un elemento di contrasto rispetto alle pressioni commerciali. Questa disposizione è valida per il triennio 2007-2009;

L’accordo ha valenza fino al 31/12/2009,quindi comprende le erogazioni che verranno effettuate nel 2010.

COME SI ACCEDE ALPREMIO

Il sistema scelto dall’Azienda enfatizza più i risultati e i comportamenti che le competenze (considerate utili solo per i corsi di formazione e i percorsi professionali).

Il primo Punteggio da considerare (A) è relativo ai risultati
	Raggiungimento obiettivo 
	Punteggio 

	Maggiore / uguale al 70% 
	1

	Compreso tra 70,1% e 80% 
	2

	Compreso tra 80,1% e 90% 
	3

	Compreso tra 90,1% e 100% 
	4

	Compreso tra 100,1% e 110% 
	5

	Compreso tra 110,1% e 120% 
	6

	Superiore a 120% 
	7


Il secondo Punteggio da considerare (B) è relativo ai comportamenti ed è determinato dalla media dei valori attribuiti

	Scala valutazione
	Valutazione

	1
	Negativo

	2
	Non adeguato

	3
	Rafforzare 

	4
	Sviluppare

	5
	Sviluppare

	6
	Consolidare

	7
	Consolidare


Esempio 

Una volta ottenuti i due punteggi viene calcolato dall’algoritmo quello finale di sintesi ponderando comportamenti e risultati : (A x peso) + (B x peso) = C

Questi i possibili risultati :
Punteggio

Giudizio sintetico finale
sino a 1.99

qualità della prestazione negativa

da 2.00 a 3.99

qualità della prestazione non in linea con le attese

da 4.00 a 4.99

qualità della prestazione in linea con le attese

da 5.00 a 7.00

qualità della prestazione superiore alle attese.

PUNTEGGIO SINTETICO FINALE  OVVERO UNA CORSA AD OSTACOLI

Come abbiamo precisato in precedenza il punteggio sintetico finale dipende dal punteggio A (risultati), dal punteggio B (comportamenti) e dal peso di ciascuna delle due voci rispetto al 100%;

· il punteggio sintetico finale si articola in 7 livelli/punti;

· con un punteggio inferiore a 4 si viene esclusi dal sistema incentivante, in quanto le prestazioni sono considerate ostative ;

· con un punteggio inferiore a 2 si viene esclusi anche dal premio di produttività oltre che dal piano incentivo;

· ove il punteggio relativo ai comportamenti sia pari a 2 il punteggio sintetico finale non potrà essere inferiore a due. Ciò significa che in tal caso viene sterilizzato ai fini dell’erogazione del premio di produttività un eventuale risultato negativo degli obiettivi.  

· con un punteggio compreso tra 4 e meno di 5 la qualità delle prestazioni viene considerata in linea con le attese e si accede al premio totale. Per ottenere tale erogazione è altresì necessario che il punteggio intermedio B (cioè quello dei comportamenti) sia almeno uguale a 2;
· con un punteggio compreso tra 5 e 7 la qualità della prestazione viene considerata superiore alle attese, pertanto, oltre al premio totale si concorre all’assegnazione del premio individuale;

CHE COS’E’ IL PREMIO TOTALE
· Viene introdotto per la prima volta il concetto di premio totale accanto al premio base, premio individuale e premio di squadra

· Il premio totale è dato dal premio base, che tiene conto dei risultati in relazione al margine di intermediazione, su cui incidono con segno più ovvero meno i risultati commerciali di tre obiettivi diversificati per ciascuna figura professionale  

CHE COS’E’ IL PREMIO BASE
· È il premio determinato dal raggiungimento di un indicatore composito volto a misurare il risultato raggiunto;

· Il premio base dipende dalla collocazione rispetto a tre fasce di risultati calcolati su filiale/mercato o area
a)
in questa fascia ricadono coloro che hanno raggiunto ovvero superato il 100 del margine di intermediazione  ( ≥ 100% ) 

b) In questa fascia ricadono coloro che hanno raggiunto tra il 98% ed il 99,9% del margine di intermediazione ( ≥ 98% < 100% ) 

c)In questa fascia ricadono coloro che hanno raggiunto tra il 95% ed il 97,9% del margine di intermediazione ( ≥ 95% < 98% )
· Se ci si colloca nella fascia A il proprio premio base aumenta del 30% rispetto all’incentivo di riferimento , se ci si colloca nella fascia B si riduce del 10%, se ci si colloca nella fascia C si riduce del 70%.

· L’aumento del 30% di cui al punto precedente non è da confondere con il moltiplicatore che differenzierà l’importo di riferimento del Direttore di Filiale in funzione del livello dimensionale della propria unità produttiva in termini di mint (Margine di Intermediazione ) ante rettifiche di budget

	Margine di intermediazione ante rettifiche per 1000€ 
	Moltiplicatore

	Da
	A
	 

	0
	650
	0,70

	650
	800
	0,75

	800
	1000
	0,80

	1000
	1250
	0,85

	1250
	1600
	0,90

	1600
	2000
	1,00

	2000
	2350
	1,10

	2350
	2800
	1,30

	2800
	420
	1,60

	4200
	6300
	2,00

	6300
	 
	2,50


DAL PREMIO BASE AL PREMIO TOTALE

Una volta superato il primo scoglio , cioè aver raggiunto almeno il 95% del margine di intermediazione collocandosi in una delle tre fasce previste si dovrà valutare l’incidenza su tale premio del livello di raggiungimento di tre obiettivi commerciali diversificati per ciascuna figura professionale 

· Sulla fascia A ( Margine Intermediazione uguale o superiore al 100% ) c’è un + 25% del premio se si raggiungono tutti e tre gli obiettivi commerciali, un + 10% se si raggiungono due, nessun aumento se si raggiunge uno solo dei tre obiettivi , meno 10 se non si fa nessuno di questi obiettivi. 

· Sulla fascia B ( Margine Intermediazione tra 98% e 100% ) c’è un + 10% del premio se si raggiungono tutti e tre gli obiettivi commerciali, niente se si raggiungono due, - 10% se si raggiunge uno solo dei tre obiettivi , non si va a premio se non si fa nessuno di questi obiettivi. 

· Sulla fascia C ( Margine Intermediazione tra 95% e 100% ) nessuna maggiorazione se se si raggiungono tutti e tre gli obiettivi commerciali, un – 10% se si raggiungono due, non si va premio se si raggiunge uno solo dei tre obiettivi , non si va a premio se non si fa nessuno di questi obiettivi. 

Per i gestori delle filiali strutturate nelle quali sono presenti più figure professionali nell’ambito dei consulenti personal, gestore personal, gestore premium e gestore small business uno dei tre obiettivi commerciali sarà calcolato tenendo conto dei risultati congiunti . Ciò di fatto pone un ulteriore “ ostacolo” nel percorso di effettiva erogazione del premio. 
* CORRETTIVO 2008 In riferimento al Premio distribuito in relazione al 2008, per chi ha conseguito tra il 95% e il 98% del risultato è stato assegnato il Premio dedotto del 20% e del 30% per chi ha conseguito  rispettivamente uno solo o nessuno obiettivo individuale, ed è stato distribuito dedotto del 30% anche a chi ha conseguito tra il 98% e il 100% del Mint e non ha raggiunto obiettivi.

Causa di esclusione dal premio base

Non si va ad incentivo se si lavora in Filiale / Area che non ha raggiunto la soglia minima di risultato del 95% del margine di intermediazione 

Causa di esclusione dal premio totale

Non si va a premio , quindi si perde anche il premio base, se collocandoci nella fascia B (Mint tra 98% e 100%) non si è raggiunto nessuno dei 3 obiettivi commerciali assegnati  , se collocandoci nella fascia C ( Mint tra 95% e 100% ) non si è raggiunto nessuno dei 3 obiettivi commerciali assegnati ovvero uno solo di essi ( * CFR CORRETTIVO 2008) 
Causa di riduzione del premio totale

Il mancato raggiungimento dell’obiettivo di EVA (indicatore composito ) complessivo della divisione Banca dei Territori comporta una riduzione del Bonus pari al 20% per i Direttori di Area e per i responsabili di mercato e pari al 5% per il restate personale

CHE COS’E’ IL PREMIO INDIVIDUALE
Il premio individuale è un bonus assegnato discrezionalmente in presenza di prestazioni ritenute superiori alle attese dal:

Direttore di Filiale 

Direttore del Centro Imprese

Direttore della Filiale Private

Direttore di Area

Il montante complessivo a disposizione del Direttore per i premi individuali è pari a una percentuale (15%) del totale dei premi Base dell’unità produttiva. Il premio individuale non è previsto per i Direttori di Filiale, Centri Imprese, Filiale Private e Area, per i quali è però stabilito un moltiplicatore del Premio Base che va, secondo i casi, da 0,70 a 2,50.

CHE COSE’E’ IL PREMIO DI SQUADRA
È il premio minimo di 400 euro lordi erogato al personale di Area e di Filiale, che non abbia fruito dell’erogazione del premio individuale , al superamento del 100% dell’obiettivo dell’unità organizzativa relativo al “margine di intermediazione” e in caso di una valutazione del dipendente pari almeno a 3 per le prestazioni e 4 per i comportamenti. Questa disposizione è valida per il triennio 2007-2009;

VALUTAZIONE

· Il processo valutativo prevede la possibilità di evidenziare le proprie considerazioni sulla scheda con il giudizio professionale che viene consegnata dal Responsabile diretto. La firma sul documento non va intesa come accettazione della valutazione. Per maggiore chiarezza è comunque possibile aggiungere la dicitura “per ricevuta”.

Ricorso sulla valutazione

· In caso il giudizio professionale ricevuto non lo si ritenga conforme alla prestazione svolta, è possibile fare ricorso presso la Direzione aziendale competente entro 15 giorni dal ricevimento dello stesso. L’Azienda avrà quindi 30 giorni per convocare il dipendente e 60 giorni per esprimere le proprie determinazioni. Nel corso del colloquio è possibile farsi assistere da un rappresentante sindacale. In caso di giudizio di sintesi negativo si può ottenere, dietro richiesta, il cambio di mansione e, compatibilmente con le esigenze di servizio, il trasferimento ad altro ufficio. Sul sito www.uilcais.it puoi trovare il fac-simile del modulo di ricorso. 
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