Allegato 1
VERBALE DI ACCORDO

- Assunzioni di Personale
- Sistemi incentivanti

La Direzione informa le OO.SS. in ordine alla Direttiva in materia di assunzioni di personale e di sistemi
incentivanti, riferita a tutte le realta del Gruppo, approvata dal C.d.A. di BMPS nella seduta del 20 marzo 2003.
Il documento in argomento indica le linee di indirizzo individuate nell’ambito delle prerogative dell’Area
Risorse Umane del Corporate Center in merito alle politiche del personale, in riferimento all’attuazione del
Piano Industriale e del Budget di Gruppo.

Tali linee, cosi come definite dal competente Organo, vanno configurate nell’ambito delle specifiche
funzioni attribuite in materia al Corporate, quali:

> presidio sulla coerenza quantitativa e qualitativa degli organici e dei sistemi incentivanti rispetto alla
pianificazione strategica ed operativa di Gruppo e della singola azienda;

> attivita di indirizzo e di coordinamento relativa ai temi attinenti le assunzioni ed i sistemi incentivanti;

> impostazione degli strumenti attraverso i quali si svolgono i processi di assunzione del personale e di
definizione dei sistemi incentivanti.

In conformita a quanto sopra, la Presidenza e la Direzione Generale della Capogruppo hanno provveduto a
partecipare alle aziende del Gruppo la predetta Direttiva.

Conseguentemente le parti ritengono opportuno configurare alcune linee di comportamento tese ad

assicurare una coerente applicazione nelle diverse societa del Gruppo delle disposizioni sopra citate, nel rispetto
ovviamente della normativa vigente nelle singole aziende.

*khkkkkikk

Assunzioni

> Le OO.SS. verranno periodicamente informate in ordine alle iniziative adottate dalle diverse realta del
Gruppo in materia di assunzioni, sia per il personale appartenente alle aree professionali o categoria
equivalente, sia per quello appartenente ai quadri direttivi o categoria equivalente;

> per i piani numericamente significativi riguardanti le aree professionali o categoria equivalente, da realizzare
anche con inserimenti graduali, si attueranno apposite procedure di carattere selettivo, informate a criteri
oggettivi e trasparenti di volta in volta deliberati dagli organi statutariamente competenti, in funzione delle
specifiche esigenze aziendali.
Le condizioni che dovranno essere assicurate per tali iniziative sono le seguenti:

e idonea modalita di comunicazione all’esterno della selezione;
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e articolazione della selezione su test culturali-attitudinali e/o prove orali;

e nomina da parte del competente organo aziendale di apposite commissioni esaminatrici, con la
partecipazione a titolo consultivo dei rappresentanti dei lavoratori. La Capogruppo si attivera affinché ai
lavori delle commissioni incaricate di attuare le procedure selettive, venga assicurata la presenza dei
rappresentanti dei lavoratori, anche laddove cio non sia previsto dalla contrattazione di 2° livello. In
assenza di rappresentanze costituite sara definito, di volta in volta, il comportamento da adottare, nel
rispetto delle vigenti norme;

> per particolari e specifiche esigenze inerenti le aree professionali o categoria equivalente, che richiedano
competenze e/o potenzialita correlate anche al possesso di specifici titoli di studio, si procedera -
prioritariamente - alla ricerca nell’ambito del Gruppo mediante modalita da definire di volta in volta in
relazione alle occorrenze. In tale ambito si colloca I’utilizzo di strumenti gia in uso quali, ad esempio, borse
di studio. Il personale cosi individuato, di norma, sara utilizzato tramite I’istituto del distacco. Nel caso che
I’indagine interna dia esito negativo, tali assunzioni potranno essere ricercate all’esterno, con inserimento in
posizioni correlate alla specificita del ruolo ricoperto. L’Azienda fornira adeguata informativa preventiva
alle OO.SS., anche in ordine alle circostanze che ne determinano I’esigenza;

> per il personale direttivo eventuali esigenze di ricoprire particolari e specifiche posizioni, verranno
soddisfatte con le modalita indicate al precedente punto, il tutto tenendo comunque presenti le caratteristiche
e le peculiarita della categoria in argomento.

Sistemi incentivanti

> Le O0.SS. verranno informate circa il processo di allineamento, nell’ambito delle diverse aziende, alla
Direttiva di Gruppo in materia di sistemi incentivanti;

> la competente Funzione di Corporate, nello svolgimento dell’attivita di coordinamento e seguimento della
materia, si attivera affinché vengano rispettati in modo coerente i principi ispiratori indicati nella predetta
Direttiva, in modo da pervenire, in tempi brevi, ad un’effettiva applicazione del quadro normativo, con
particolare riferimento ai criteri da seguire nella determinazione dell’ammontare complessivo dei premi e
della sua suddivisione. Nello specifico:

e |’ammontare complessivo dei premi dovra essere definito da ogni azienda in relazione al livello di
conseguimento del budget e delle poste ritenute, sotto il profilo gestionale, piu significative;

e |’entita del premio individuale dovra tenere conto del contributo diretto ed indiretto al raggiungimento
degli obiettivi assegnati. La Capogruppo tendera ad approfondire con le singole aziende le specifiche
situazioni gestionali interne, avendo anche come obiettivo quello di configurare per le aree professionali
0 categoria equivalente, comportamenti che consentano di distribuire una quota anche a coloro che
forniscono un contributo indiretto. Inoltre saranno considerati i seguenti aspetti:

a) valutazione della posizione organizzativa, sia in termini di capacita progettuali che di
possibilita di impatto sui risultati operativi e reddituali della struttura di competenza;

b) analisi dei comportamenti organizzativi, con I’apprezzamento del contributo fornito al
conseguimento degli obiettivi strategici del gruppo, aziendali e/o di comparto, dell’apporto
dato a livello organizzativo e dell’impegno profuso nello sviluppo professionale proprio e
delle risorse eventualmente assegnate;
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c) adozione di appositi modelli di rilevazione dei risultati conseguiti a livello di azienda o di
comparto, rispetto agli obiettivi di budget, sia di tipo quantitativo che qualitativo, nonché di
analisi del livello di sviluppo progettuale raggiunto;

> la Capogruppo si attivera affinché I’informativa preventiva e successiva alle OO.SS. centrali e periferiche
sul sistema incentivante adottato per le aree professionali o categoria equivalente, sia fornita dalle singole
aziende in attinenza ai criteri indicati nel CCNL di categoria, nonché nella contrattazione di 2° livello
vigente nelle diverse realta del Gruppo.

Siena, 3 aprile 2003

AZIENDA ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 2
VERBALE

In data 31 gennaio 2002 si e tenuto un incontro fra la Rappresentanza della Direzione della
Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

e le Segreterie degli Organi di Coordinamento delle R.S.A.

- 000 ---

In relazione alle necessita di soddisfacimento di esigenze di organico con particolare professionalita
sussistenti nell’ambito del Corporate Center, della Direzione Generale della Divisione Banca ed in talune
Societa del Gruppo, e condividendo I’opportunita di valorizzare le risorse interne, sono state assunte iniziative
volte ad individuare e selezionare il personale in servizio, di eta non elevata con profili di studio di alto livello e
ritenuto in possesso di adeguate potenzialita, per I’attribuzione di n. 65 borse di studio.

Ulteriori n. 15 borse di studio saranno assegnate all’esterno, per i possessori di lauree in ingegneria
e discipline matematico-statistiche, cioé di specializzazioni che risultano particolarmente carenti fra il personale
in servizio.

In coerenza con le previsioni del C.I.A., si & proceduto all’esame dei criteri per I’individuazione e la
selezione dei dipendenti interessati, con I’obiettivo comune di conferire adeguata trasparenza alla gestione della
problematica.

In proposito, sono emerse le seguenti convergenze:

Il limite di eta per la partecipazione alle selezioni viene fissato, per gli esterni, a 30 anni e per gli interni a 35
anni; verranno comungque accolte le domande di adesione dei dipendenti assunti a seguito della selezione indetta
nell’anno 1996.

La fase preselettiva, condotta da docenti universitari, sara finalizzata ad individuare tra tutte le domande
pervenute, in relazione alle esigenze dichiarate dall’azienda, n. 100 soggetti con il miglior curriculum scolastico
per le n. 65 borse interne e n. 25 soggetti per le n. 15 borse esterne.

| soggetti individuati proseguiranno nelle successive fasi costituite da:

e un esame di valutazione del potenziale da effettuare con la metodologia della c.d. “prova al tavolo”, prova
che sara affidata interamente ad una Societa di consulenza esterna e che prevede la presenza sindacale;

e un colloquio in lingua inglese con risorse qualificate dipendenti della Banca; per gli esterni il colloquio
potra estendersi ad altra lingua, mentre per gli interni un colloquio in altra lingua puo considerarsi anche
sostitutivo di quello in inglese. Anche in questa fase e prevista la presenza sindacale.
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Al termine di ogni fase ciascun candidato ricevera un punteggio, espresso in centesimi, per ciascuna delle tre
aree di indagine:

- Scolastica (curriculum di studi, tesi ed esperienze post universitarie);
- Motivazionale ed attitudinale (prova al tavolo);
- Linguistica (verifica del livello di conoscenza dichiarato per la lingua/lingue).

La graduatoria finale sara determinata dalla sintesi dei giudizi conseguiti nelle tre aree di indagine che avranno,
nell’ordine, peso 40%, 40% e 20%.

L’Azienda precisa che gli 80 soggetti che risulteranno idonei seguiranno un iter formativo ed addestrativo della
durata complessiva di quattro mesi, durante il quale ai non dipendenti sara riconosciuto un contributo mensile
lordo di Euro 1.000,00.

L’Azienda prospettera ai candidati esterni I’assunzione a tempo indeterminato con inquadramento iniziale al 3°
Livello retributivo della 3™ Area Professionale e, accogliendo le istanze a suo tempo presentate dalle OO.SS in
ordine all’equita di trattamento tra interni ed esterni, riconoscera anche al personale gia dipendente il 3° Livello
retributivo della 3" Area Professionale, ovvero quello superiore, sempre nell’ambito della 3" Area
Professionale, nel caso in cui tale inquadramento fosse gia acquisito dall’interessato.

---000---
L’Azienda e le OO.SS. convengono che la particolarita e I’imprevedibilita delle circostanze che
potranno condurre, nel prosieguo, ad assumere iniziative similari rendono opportuna una disamina preventiva

fra le Parti, mirata a verificare I’adeguatezza e la riproducibilita delle metodologie sopra individuate al fine di
assicurare, comunque, il mantenimento del livello dei requisiti di trasparenza previsti dal C.I.A..

L’Azienda Le OO.SS.
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Allegato 3
VERBALE DI ACCORDO

Premesso

che I'Azienda per far fronte all'apertura della nuove filiali previste dal Piano Sportelli di cui al Piano
Industriale 2004-2006 ha l'esigenza di destinare in anticipo alle medesime personale di nuova assunzione,

le Parti convengono quanto segue:

e dette risorse, una volta terminate le tre settimane di addestramento presso il Centro
Formazione di Siena, saranno temporaneamente utilizzate in una delle piazze del Gruppo cui
appartiene l'istituenda Filiale, ove svolgeranno il successivo periodo di inserimento sul posto
di lavoro contrattualmente previsto e ove rimarranno sino all'apertura della Filiale di nuova
istituzione;

e considerato che la temporanea assegnazione pud determinare per i soggetti interessati un
aggravio economico rispetto ad una destinazione definitiva, a detti soggetti sara riconosciuto, per
l'intero periodo di temporaneo utilizzo, un concorso nel rimborso delle spese per vitto e
alloggio.effettivamente ed indistintamente sostenute e documentatelo alla complessiva somma
giornaliera di € 51,65, valore uguale a quello riconosciuto ai neo assunti durante il primo periodo di
formazione.

Siena, 24.11.2004

L’AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 4

Premessa

VERBALE DI ACCORDO

Stage per il passaggio a QD2 e QD3 — anno 2007

- tenuto conto di quanto previsto dal CIA, cosi come innovato dall’Accordo di rinnovo del
3.3.06, sulle modalita di “Accesso alla categoria Quadri Direttivi - passaggio di livello” in
merito al canale “stage” per il passaggio a QD2 e QD3

- considerata la necessita di attuare le relative previsioni anche con riferimento agli anni 2005 e

2006

si concorda quanto segue:

1) verificata la composizione numerica di promozioni e inquadramenti comportanti accesso
alla categoria Quadri Direttivi effettuati gli anni 2005 e 2006, quelli previsti per I’anno
2007 e quelli programmati per I’anno 2008, le parti addivengono alla quantificazione di
un numero complessivo di 230 posti da assegnare tramite stage, cosi ripartiti:

n. 120 per I’anno 2007, di cui n. 50 per il passaggio a QD2 per le Filiali e n.70
per il passaggio a QD3, suddivisi in n. 48 per le esigenze della Rete e delle
strutture di Area Territoriale e n.22 per le esigenze delle Strutture Centrali;

n. 110 per I’anno 2008, da ripartire sulla base delle esigenze che saranno valutate
al momento e fatte salve le risultanze della verifica sul numero effettivo delle
promozioni comportanti accesso alla categoria Quadri Direttivi, riconosciute
negli anni 2007 e 2008.

2) Alle selezioni potranno partecipare tutti i dipendenti della Banca in possesso dei requisiti
contrattualmente previsti, indipendentemente dall’unita produttiva di appartenenza,
scegliendo una sola tra le selezioni proposte e, relativamente allo stage a QDS3,
scegliendo I’opzione tra “Rete e Aree Territoriali” e “Strutture Centrali”.

3) Per il passaggio a QD2 sara utilizzata la seguente metodologia selettiva:

test attitudinale (peso 30/100 sul punteggio finale), con finalita preselettiva nel
caso in cui il numero delle candidature superi di tre volte i posti stabiliti

assessment per la valutazione del potenziale (leadership, decisione, relazione —
negoziazione,capacita economica e di controllo, problem solving operativo)
articolato in una prova a ruoli assegnati (peso 40/100 sul punteggio finale) in
ambiente bancario

prova orale tecnico professionale (peso 30/100 sul punteggio finale)

L’idoneita viene fissata ad un punteggio di 70/100, I’avanzamento, per la prova
dell’anno 2007, avra decorrenza 01/01/2008.
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4) Per il passaggio a QD3 sara utilizzata la seguente metodologia selettiva:

e compilazione di un questionario (n.3 quesiti) con risposte aperte di contenuto
bancario e di dimensioni predefinite, con finalita preselettiva nel caso in cui il
numero delle candidature superi di tre volte i posti stabiliti (peso 30/100 sul
punteggio finale)

e assessment per la valutazione del potenziale (leadership, decisione, relazione —
negoziazione, problem solving complesso), articolata in due prove, I’una a ruoli
liberi e I’altra a ruoli assegnati, in ambiente non bancario (peso complessivo
40/100 - 20/100 per ciascuna prova - sul punteggio finale)

e prova orale tecnico professionale (peso 30/100 sul punteggio finale), su
programmi in parte comuni (temi generali) e in parte differenziati (temi specifici)
tra le due tipologie (“Rete e Aree Territoriali” e “Strutture Centrali”)

L’idoneita viene fissata ad un punteggio di 70/100 su due graduatorie separate (Rete
e strutture di Area Territoriale; Strutture Centrali); I’avanzamento, per la prova
dell’anno 2007, avra decorrenza 01/01/2008.

5) Verra attivato quanto prima un apposito Gruppo di Lavoro Azienda — OO.SS., con il
compito di definire, per entrambe le selezioni interne, la programmazione e i tempi per
lo svolgimento delle prove medesime, alle quali potranno partecipare le stesse OO.SS.

La presente ipotesi di accordo sara sottoposta all’approvazione dei competenti Organi.

Siena, 18 settembre 2007

L AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 5
VERBALE DI ACCORDO "CALL CENTER"

Premesso che in relazione alla struttura del Call Center I'Azienda procede a:

— prorogare per ulteriori due anni i contratti part-time del personale proveniente da selezione
interna;

— trasformare tutti i rapporti di lavoro del personale proveniente da selezione interna da CFL a
tempo determinato part-time in rapporti a tempo indeterminato part-time;

— ricercare, tra il personale del Call Center il cui rapporto viene trasformato a tempo
indeterminato, la disponibilita ad utilizzo full-time nella Rete (Italia ed estero) e/o nelle altre
strutture del Gruppo (nel rispetto dei criteri fissati per le fasce di trasferibilita), nel limite
massimo di 40 unita nei prossimi 2 anni;

— approntare una nuova selezione interna, aperta a tutti i dipendenti appartenenti alla 3" area
professionale che abbiano superato il periodo di prova - senza vincoli di anzianita di
servizio, residenza ed eta - al fine di precostituire le graduatorie necessarie nelle coperture
delle future occorrenze del Call Center.

Tutto cio premesso e precisando che per il personale addetto al Call Center sono da interdersi tutti i
dipendenti utilizzati part-time nella specifica mansione e reperiti tramite apposita selezione
(interna/esterna), compreso quindi il personale attualmente addetto al Contact Center Retail, le parti
convengono, in particolare, sulle seguenti linee di comportamento:

Uscite dal Call Center e passaggio a full time per il personale assunto con selezione esterna

L'Azienda ricerchera, previa informativa diffusa a tutto il personale interessato, la volontarieta dei
dipendenti part-time addetti al Call Center alla trasformazione del rapporto di lavoro a full time.

Nel caso in cui le adesioni dovessero superare il numero di uscite previsto dall'Azienda verra data
priorita secondo i seguenti criteri:

— ordine di posizionamento nella graduatoria della selezione di assunzione;
— disponibilita dei dipendenti ad essere utilizzati in fasce territoriali pit ampie.

Le domande di uscita dal Call Center andranno a formare una graduatoria che avra lo stesso ordine
di quella della selezione ai fini dell'assunzione; alla nuova graduatoria cosi costituita verra
assegnato un punteggio decrescente (di punto in punto, fino ad 1 punto per l'ultima posizione). A
questo verra aggiunto un ulteriore punteggio correlato alla maggiore disponibilita territoriale
offerta:

— Lombardia, Veneto 20 punti;
— Campania, Abruzzo, Molise 25 punti;
— Piemonte 30 punti;
— Val d'Aosta, Trentino, Friuli Venezia Giulia, Puglia, Calabria, Basilicata 35 punti;
— Sicilia, Sardegna, estero 40 punti.

L'indicazione della disponibilita non costituisce vincolo di assegnazione nella specifica regione, ma
solo preferenza per la fascia territoriale omogenea. Il punteggio acquisito per la disponibilita fornita
ha valore solo in caso di effettiva destinazione nella zona di preferenza.
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Si conviene che, in ogni caso, nelle assegnazioni dei dipendenti di cui trattasi - anche laddove
dovessero venire distaccati presso altre societa del gruppo - si dovra tener conto del rispetto, anche
di fatto, dei criteri fissati per le fasce di trasferibilita.

Raccomdazione

Le O0.SS. raccomandano all'Azienda che le domande che dovessero risultare superiori al numero
stabilito per le uscite, vengano tenute in considerazione qualora in futuro si presentassero i
presupposti operativi per il loro accoglimento.

Rialimentazione del Call Center attraverso reperimento interno

Premesso che:

al fine di precostituire le graduatorie necessarie alle coperture delle future occorrenze del
Call Center, I'Azienda approntera una nuova selezione interna, aperta a tutti i dipendenti
della Banca appartenenti alla 3" area professionale che abbiano superato il periodo di prova
(tre mesi), senza vincoli di anzianita di servizio, residenza ed eta;

la struttura della selezione verra affidata a societa di consulenza esterna;

la prova sara tesa a verificare sia I'abitabilita pratica dei candidati all'utilizzo dello strumento
telefonico instaurando un dialogo con linterlocutore nonché la capacita di superare le
obiezioni, sia la capacita di comunicazione con un ipotetico cliente/interlocutore;

si terranno assessments di carattere generale, con la presenza sindacale nel rispetto di quanto
previsto dal C.1.A,;

verra stilata una graduatoria generale per la copertura delle esigenze dichiarate;

nella formazione di detta graduatoria verra assegnato un punteggio significativo in relazione
all'anzianita di servizio; per i soggetti in fascia di trasferibilita sulla piazza di Siena verra
assegnato un ulteriore punteggio aggiuntivo;

la graduatoria avra validita fino al 31.12.2004;

I'adibizione sara preceduta da un periodo di formazione e addestramento operativo della
durata complessiva di tre mesi; durante il periodo di addestramento operativo il dipendente
ha la facolta di chiedere all'Azienda di essere esonerato dalla mansione e di ripristinare il
rapporto full time; parimenti I'Azienda puo disporre il reintegro del soggetto - non ritenuto
idoneo alle mansioni - nella filiale originaria, fornendo al medesimo le motivazioni di tale
decisione,

Si conviene che:

in vista della selezione interna, I'Azienda promuovera un incontro con la Societa di
Consulenza, con la partecipazione delle OO.SS., volto ad approfondire le caratteristiche ed i
criteri di svolgimento delle selezioni;

la durata di adibizione potra arrivare ad un massimo di 5 anni, con possibilita di ulteriore
proroga, fermo restando che nel caso vi dovesse essere una contrazione delle esigenze si
dovranno ricercare, con le OO.SS., delle soluzioni condivise. Resta inteso che in caso di
proroga oltre i 5 anni, la stessa riguardera anche i dipendenti delle precedenti analoghe
selezioni;

all'atto della cessazione della adibizione al Call Center, il soggetto che aveva beneficiato del
trasferimento a domanda per l'utilizzo in detta struttura, verra destinato in una localita che
non risulti, al momento, in contrasto con i criteri generali in materia. Tale trasferimento
verra considerato come trasferimento a domanda e I'interessato potra indicare i Gruppi in cui
preferirebbe essere trasferito.

Siena, 3 aprile 2002
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Allegato 6
IPOTESI DI ACCORDO

Progetto di accentramento dei Call Center delle Banche Commerciali del Gruppo: Banca
Agricola Mantovana, Banca Monte dei Paschi di Siena, Banca Toscana.

Procedura di confronto sindacale ai sensi dell’articolo 18 del vigente CCNL Quadri Direttivi
ed Aree Professionali.

Nel corso della procedura sindacale di cui in oggetto le sottoscriventi Parti, costituenti la
Delegazione appositamente designata ai sensi delle vigenti disposizioni contrattuali, hanno
proceduto all’esame dei riflessi e delle ricadute sul personale interessato conseguenti alla
realizzazione del progetto illustrato con la comunicazione alle OO.SS. del 29 dicembre 2005 e nel
successivo incontro del 13 gennaio 2006.

L’iniziativa, nell’ambito dei processi di razionalizzazione e miglioramento dei servizi alla clientela
del Gruppo, ¢ finalizzata a realizzare, con logiche di eccellenza, una struttura produttiva a supporto
delle attivita di business attuando al tempo stesso economie di scala.

Attualmente sono operativi i Call Center delle tre Banche Commerciali, strutturati come di seguito
indicato:

= BAM: 14 risorse (1 Quadro Direttivo e 13 Aree Professionali), di cui n. 12 con contratto
Full Time e 2 con contratto Part Time.

= BMPS: 151 risorse (13 Quadri Direttivi e 138 Aree Professionali), di cui n. 136 unita
con contratto Part Time e n. 15 unita con contratto Full Time.

= BT: 32 risorse (2 Dirigenti, 3 Quadri Direttivi e 27 Aree Professionali), di cui n. 11 con
contratto Full Time e 21 con contratto Part Time.

Il progetto prevede I’accentramento dell’operativita su un unico Call Center di Gruppo, collocato
presso il Corporate Center, con conseguente liberazione di tutte le risorse oggi impiegate nelle
relative strutture di BAM e BT e di una parte delle risorse oggi impiegate presso il Call Center
della Divisione Banca MPS.

La nuova Unita Organizzativa sara inserita nell’ambito dell’Area Commerciale Retail con la
costituzione di un nuovo Servizio denominato “Servizio Call Center di Gruppo”, con ubicazione a
Siena.

Al nuovo Servizio saranno trasferite le attivita ad oggi svolte nelle strutture di Call Center di BAM,
BMPS e BT, cioé quelle di Banca Telefonica (ProntoBam, Paschi InTel, BTinlinea) e di
inbound/outbound commerciale.

L assistenza tecnologica dell’help desk corporate delle tre Aziende del Gruppo nonché dell’help

desk retail di BAM sara trasferita al Consorzio Operativo di Gruppo, Polo di Lecce, in una logica di
completamento di un progetto organizzativo gia in fase di avanzata attuazione.
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TUTTO CIO’ PREMESSO

le Parti si danno atto della peculiarita delle attivita svolte nell’ambito delle strutture interessate al
progetto sopra descritto, anche per la marcata contiguita alle attivita della rete commerciale, e
conseguentemente

CONVENGONO CHE

1- Le risorse attualmente utilizzate nei Call Center di BAM e BT verranno, date le caratteristiche
del progetto organizzativo, riallocate nell’ambito delle rispettive aziende, con gradualita e in
relazione al procedere dei periodi di affiancamento e di operativita in parallelo necessari per il
corretto sviluppo delle competenze degli addetti al Call Center di Gruppo.

2- Sara predisposto uno specifico piano formativo rivolto al personale del Call Center di Gruppo,
con I’obiettivo di garantire la corretta funzionalita della nuova struttura; nel contempo, adeguata
attivita formativa sara predisposta per le risorse che saranno riutilizzate da BAM e BT in altre
strutture, con I’obiettivo di impiegare le stesse nelle rispettive reti commerciali.

3- Con la piena funzionalita del nuovo Servizio Call Center di Gruppo si perverra alla liberazione di
21 risorse attualmente utilizzate presso il Call Center della Banca MPS, che saranno riallocate con
I’obiettivo di impiegare le stesse nella rete commerciale, previa adeguata formazione.

4- Nella fase di riallocazione delle risorse le Aziende terranno conto, compatibilmente con le
rispettive esigenze tecnico-organizzative, dei profili professionali individuali e delle eventuali
esigenze di ordine personale manifestate dagli interessati, al fine di valorizzare le professionalita
acquisite.

5- Le fasi di attuazione dell’accordo saranno oggetto di verifica congiunta fra le parti firmatarie, a

livello di singola azienda, a richiesta di una delle parti medesime, al fine di ricercare soluzioni
condivise.

Siena, 26 gennaio 2006

LE AZIENDE LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 7
IPOTESI DI ACCORDO

Servizio Contact Center di Gruppo- Costituzione del Settore Consulenza alla Rete

Premessa

L’Azienda ha illustrato alle Organizzazioni Sindacali, nei precedenti incontri del 21 e 25 luglio e del 7
settembre 2006, le linee guida e gli obiettivi strategici del Piano Industriale di Gruppo 2006-20009,
nell’ambito del quale si colloca il Progetto sulle strategie di crescita del Servizio “Call Center di Gruppo”
(nascente dall’Accordo del 26.01.06 sul Progetto di accentramento dei Call Center delle Banche
Commerciali del Gruppo), ridenominato “Servizio Contact Center di Gruppo” e collocato all’interno
dell’ Area Canali Distributivi.

In particolare, nel precedente incontro del 19.12.06 I’Azienda ha fornito precisazioni in merito al progetto di
ampliamento delle attivita del Servizio Contact Center di Gruppo, aggiungendo alla tradizionale attivita di
sviluppo e consulenza rivolta alla clientela (nell’attualita assegnata al Settore Gestione Campagne, Banca
Telefonica e Consulenza), anche I’erogazione di servizi di consulenza a supporto diretto della Rete.

In coerenza con le linee guida del Piano Industriale, che ha I’obiettivo di potenziare la Rete commerciale
anche migliorando le attivita di supporto a quest’ultima, infatti, il Servizio Contact Center di Gruppo,
attraverso la costituzione del “Settore Consulenza alla Rete” avra il compito di fornire alla Rete
commerciale, inizialmente per la sola BMPS, consulenza in ordine a prodotti, servizi e offerte commerciali
da proporre alla clientela.

Al fine di garantire alla Rete un supporto commerciale efficiente e specialistico, il “Settore Consulenza alla
Rete” verra suddiviso per aree di attivita con specifiche competenze, assegnate a Team specialistici.

Premesso quanto sopra le Parti sin da ora convengono, anche in applicazione dei principi enunciati nel
“Protocollo sull’organizzazione del lavoro” del 21 novembre 2002, quanto segue:

- Gli aspetti di novita del Progetto descritto in premessa necessitano di un periodo di sperimentazione, da
fine febbraio e per circa tre mesi, per verificare I’efficienza e la funzionalita dello stesso, apportando gli
eventuali correttivi ed esaminando puntualmente I’impatto sulle risorse.

A tale scopo, durante la fase sperimentale, I’attivitd di consulenza alla Rete interessera I’Area
Territoriale Sicilia e I’Area Territoriale Umbria-Marche e sara svolta per le seguenti aree di attivita:

1) Fondi Sicav e Gestioni Patrimoniali
2) Conti Correnti e Strumenti di Pagamento
3) Prodotti di impiego Small Business

Per lo svolgimento della predetta attivita nella fase sperimentale saranno costituiti n.3 Team specialistici,
ciascuno composto da n.4 risorse circa, con orario di lavoro a tempo pieno. |l personale interessato sara
individuato, in via prioritaria, tra le risorse che, nell’ambito della Capogruppo Bancaria, sono interessate
da programmi di riqualificazione e possiedono profili professionali adeguati.

A completamento dei Team potranno essere individuati, limitatamente alle specifiche aree di
competenza, anche operatori del Settore Gestione Campagne, Banca Telefonica e Consulenza che
nell’attualita svolgono servizio di consulenza alla clientela, provenienti da “Selezione Interna” che
abbiano prestato attivita lavorativa in Filiale per un periodo non inferiore ai diciotto mesi, anche in
un’ottica di diversificazione delle attivita del Servizio e di crescita delle professionalita, in modo tale
comungue da non pregiudicare la regolare erogazione dei servizi alla clientela e da non aggravare i
carichi di lavoro degli addetti ai servizi medesimi.
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Nell’ipotesi di utilizzo di risorse con orario di lavoro part time (quali gli addetti al Servizio Contact
Center), I’attivita dei team sara articolata in due turni di lavoro, dal lunedi al venerdi, cosi da garantire il
presidio per I’intero orario di lavoro seguito nella Rete. Nella scelta degli operatori del Servizio Contact
Center da assegnare, per la fase sperimentale, all’attivita di consulenza alla Rete, I’Azienda si impegna
ad adottare criteri legati prevalentemente alle rilevazione delle competenze e dell’esperienza maturata,
anche valutando, compatibilmente alle esigenze di servizio, le preferenze espresse dalle risorse.

Per la successiva fase di implementazione, I’assegnazione delle risorse al Settore Consulenza alla Rete
avverra con i seguenti canali:

Fino al 50% di esigenze di risorse a tempo pieno: in via prioritaria, risorse di Strutture Centrali sulla
piazza di Siena interessate da programmi di riqualificazione; in via residuale risorse che abbiano
avanzato richiesta di trasferimento sulla piazza di Siena in possesso dei requisiti di anzianita per la
relativa fascia di trasferibilita.

Ulteriore 50% circa di esigenze di risorse a tempo pieno: addetti al Settore Gestione Campagne, Banca
Telefonica e Consulenza con mantenimento del rapporto di lavoro a tempo parziale, in numero tale da
coprire le enunciate esigenze a tempo pieno, provenienti da “Selezione Interna” e con almeno 18 mesi di
anzianita di servizio in attivita di Filiale.

Le successive alimentazioni del Settore Consulenza alla Rete avverranno con i due canali sopraindicati,
integrando il secondo con gli addetti al Settore Gestione Campagne, Banca Telefonica e Consulenza,
provenienti da “Selezione esterna”, purché abbiano nel frattempo svolto un periodo di servizio in Filiale,
a seguito di trasferimento a domanda, per almeno 18 mesi con rapporto di lavoro a tempo pieno. In tal
caso la riassegnazione al Servizio Contact Center avverra a domanda e con rapporto di lavoro a Part
time, in relazione alle esigenze di volta in volta dichiarate, con diritto di priorita rispetto agli addetti al
Settore Gestione Campagne, Banca Telefonica e Consulenza provenienti da Selezione Interna.
L’alimentazione del Settore Gestione Campagne, Banca Telefonica e Consulenza avverra tramite
Selezione Interna, e sara riservata ai dipendenti di BMPS con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e
che abbiano maturato un’anzianita di servizio in Filiale di almeno 18 mesi; troveranno poi applicazione i
seguenti ulteriori principi di cui all’Accordo 3/4/02: disponibilita alla trasformazione del rapporto di
lavoro a Part Time; no requisiti di eta e residenza; punteggio aggiuntivo in relazione all’anzianita di
servizio.

Preliminarmente all’avvio della sperimentazione I’Azienda informera dell’iniziativa le RSA di DG. Le
0O0.SS. centrali e le RSA di DG saranno poi tenute informate sullo stato complessivo della
sperimentazione, sul numero delle risorse interessate e sui criteri di scelta delle stesse, sugli specifici
programmi di formazione eventualmente predisposti. Nel corso della sperimentazione potranno essere
esaminati ad iniziativa di una delle Parti, ulteriori aspetti di rilievo che dovessero eventualmente
emergere, anche al fine di individuare correttivi da apportare.

Al termine della sperimentazione I’Azienda si confrontera con le OO.SS. sugli esiti della stessa e sulle
modalita di implementazione del Progetto (tempi, risorse interessate, etc).

L’efficacia della presente ipotesi di accordo € subordinata all’approvazione dei competenti Organi.

Siena, 15 febbraio 2007

L’AZIENDA LE OO.SS.

VERBALE DI ACCORDO

Sperimentazione del “Settore Consulenza alla Rete” presso il Servizio Contact Center di Gruppo

Premesso che:

sono state gia fornite alle OOSS le informazioni relative al progetto di ampliamento delle attivita del
Servizio Contact Center di Gruppo, aggiungendo alla tradizionale attivita di sviluppo e consulenza
rivolta alla clientela, anche I’erogazione di servizi di consulenza a supporto diretto della Rete;
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- il progetto ha I’obiettivo di fornire alla Rete commerciale, inizialmente per la sola BMPS,
consulenza in ordine a prodotti, servizi e offerte commerciali da proporre alla clientela, attraverso la
costituzione del “Settore Consulenza alla Rete”, suddiviso per aree di attivita con specifiche
competenze, assegnate a Team specialistici;

- in funzione della sperimentazione per la costituzione del predetto Settore Consulenza alla Rete e
I’avvio delle relative attivita, & stato definito il verbale d’accordo del 15/02/2007, che ha trattato i
principali aspetti, organizzativi ed operativi, correlati all’iniziativa;

- la sperimentazione, che ha avuto avvio il 14 maggio e durera circa tre mesi, nell’attualita interessa le
seguenti aree di attivita: “Fondi Sicav e Gestioni Patrimoniali”, “Conti Correnti e Strumenti di
Pagamento”, “Prodotti di impiego Small Business”, a supporto dell’Area Territoriale Sicilia e
dell’Area Territoriale Umbria-Marche ed ha raccolto adesioni in Rete tali da ritenere utile un
ampliamento dei servizi offerti, comunque in via sperimentale, al fine di una piu efficace verifica dei
risultati conseguiti;

- a tal fine I’Azienda ha individuato, relativamente alla gia istituita area di attivita “Prodotti di impiego
Small Business”, I’assistenza sul finanziamento “Welcome Energy: finanziamo il fotovoltaico”,
nonché, nell’ambito dell’Area “Fondi, Sicav e Gestioni Patrimoniali”, la consulenza specialistica
anche sulla “previdenza” in considerazione dei recenti interventi normativi in materia

Tutto cid premesso, ad integrazione delle previsioni di cui al citato Accordo del 15/02/2007, si conviene
quanto segue:

4) per le tre aree di attivita attualmente costituite si procedera ad un graduale ampliamento delle Aree
Territoriali interessate, previa verifica di adeguatezza ed efficienza delle risorse coinvolte e
dell’assistenza erogata, con le seguenti modalita: entro il corrente mese di giugno per le Aree
Territoriali Toscana Centro Sud e Toscana Nord; entro il mese di luglio per I’Area Territoriale Sud
est e I’Area Territoriale Sud Ovest; entro il mese di agosto per I’Area Territoriale Centro, I’Area
Territoriale Nord est e I’Area Territoriale Nord ovest; relativamente al prodotto “Welcome Energy”
di cui in premessa, I’attivita di supporto, in considerazione della specificita del prodotto, riguardera
sin da subito tutte le nove Aree Territoriali.

5) I’andamento dell’iniziativa nel corso della fase sperimentale, anche in considerazione del predetto
ampliamento di attivita, e gli esiti della sperimentazione stessa sono soggetti a verifica congiunta tra
le Parti, anche con I’intervento delle RSA di DG. All’esito della sperimentazione le Parti si
incontreranno anche al fine di definire tempi e modalita di implementazione, secondo quanto gia
pattuito con il cit. Accordo del 15/02/2007, del quale resta ferma ogni altra previsione.

Siena, 15 giugno 2007

L’AZIENDA Le OO.SS.

VERBALE DI ACCORDO

Sperimentazione del “Settore Consulenza alla Rete” presso il Servizio Contact Center di Gruppo

Premesso che:

- il progetto di ampliamento delle attivita del Servizio Contact Center di Gruppo con I’erogazione di
servizi di consulenza a supporto diretto della Rete - in aggiunta alla tradizionale attivita di sviluppo e
consulenza rivolta alla clientela - ha formato oggetto degli Accordi del 15/2/07 e del 15/06/07, che
ne hanno disciplinato le modalita attuative, ivi compresa la preliminare fase sperimentale;

- e stato esteso a tutta la Rete BMPS il predetto servizio di consulenza sulle aree tematiche individuate
nei cit. Accordi per la fase sperimentale;
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prima di procedere alla fase di implementazione del progetto, secondo i criteri convenuti, I’ Azienda
ritiene opportuno procedere ad ulteriori verifiche, in via sperimentale, relativamente alla possibilita
di erogare il servizio ad altre Banche commerciali del Gruppo

Tutto cio premesso, ad integrazione delle previsioni di cui al citato Accordo del 15/02/2007 e del
successivo Accordo del 15/6/07, si conviene quanto segue:

6) le tre aree di attivita attualmente costituite nell’ambito del Settore Consulenza alla Rete del Servizio
Contact Center di Gruppo, formeranno oggetto di servizio consulenziale a beneficio anche della Rete
commerciale di Banca Toscana;

7) I’erogazione del servizio avverra dall’1.10.07, previa erogazione dei necessari interventi formativi su
guei prodotti e servizi specifici di Banca Toscana;

8) I’andamento dell’iniziativa nel corso della fase sperimentale, anche in considerazione del presente
allargamento di attivita, e gli esiti della sperimentazione stessa sono soggetti a verifica congiunta tra
le Parti, e ad un incontro specifico con le RSA di DG. All’esito della sperimentazione le Parti si

incontreranno anche al fine di definire tempi e modalita di implementazione, secondo quanto gia
pattuito con il cit. Accordo del 15/02/2007.

Siena, 25 settembre 2007

L’AZIENDA Le OO.SS.
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Allegato 8

In data 29.11.2000 si sono incontrati

una Rappresentanza della Banca MONTE DEI PASCHI DI SIENA S.p.A.
e
gli Organi di coordinamento delle R.S.A.

Con “verbale di riunione” del 26 ottobre 2000, sottoscritto a livello nazionale, é stato convenuto che
“guanto riversato in banca delle ore fino al 31 marzo 2000 dovra essere recuperato
inderogabilmente entro il 31 marzo 2001”, nonché che “al fine di non pregiudicare il normale
svolgimento delle attivita aziendali i recuperi dovranno essere fruiti evitando concentrazioni di
utilizzo, in particolare nel periodo intercorrente fra il 16 dicembre 2000 ed il 15 gennaio 2001”.

Fermo restando quanto previsto con il citato “verbale”, le Parti hanno esaminato le modalita
generali di fruizione della banca delle ore che, secondo le previsioni del CCNL appaiono di una
certa rigidita in relazione alle possibili necessita del personale, oltre che di non semplice gestione
per I’azienda in particolari periodi dell’anno in cui I’attivita lavorativa assume peculiarita tali da
comprimere, in maniera significativa, gli spazi per la fruizione dei permessi di cui trattasi.

Si sono pertanto esplicitate da un lato la necessita per I’azienda di instaurare una gestione di
massima cautela per I’effettuazione delle assenze nel periodo a cavallo della fine anno, dall’altro le
richieste sindacali sia di poter usufruire di permessi anche in difetto di disponibilita in banca ore,
con previsione di successivo conferimento a copertura, sia di consentire lo smaltimento della
dotazione di inizio anno, corrispondente alla rinuncia alla diminuzione dell’orario settimanale,
anche oltre il limite dei dieci mesi contrattualmente previsti.

Valutate le reciproche esigenze, le Parti convengono quanto segue:

e |l plafond di ore attribuito ad inizio anno al personale che non si avvale della riduzione
dell’orario settimanale, potra essere utilizzato nell’arco dell’intero anno di riferimento in supero
all’attuale limite contrattuale di dieci mesi.

e La fruizione di permessi riconducibili alla banca delle ore nel periodo tra il 15 dicembre ed il 15
gennaio potra avvenire a condizione che cio si coniughi con le particolari esigenze operative
specifiche di ciascuna unita produttiva.

e Annualmente, sara consentito di utilizzare “allo scoperto” una quota di n. 27 ore con le seguenti
modalita:

- la fruizione sara concessa dalle Direzioni salvo imprescindibili esigenze organizzative
dell’unita operativa cui € assegnato il dipendente;

- viene sottolineata la particolarita rappresentata dalla fruizione anticipata di permessi, per
cui le prestazioni aggiuntive a copertura devono essere effettuate tassativamente nel corso
dell’anno in cui é stato fatto ricorso ad utilizzi in difetto di disponibilita, in modo tale che
I’esercizio si chiuda senza residui negativi;

- ove all’inizio dell’anno successivo si rilevino residui negativi verra operata, d’ufficio, una
compensazione con la disponibilita costituitesi sul plafond annuale relativo alla riduzione di
orario (23 ore o eventuali pro-quota);

96



- nel caso in cui non si renda possibile azzerare i residui con I’accorgimento suddetto sara
calcolata la monetizzazione in base alla paga oraria ed operata la relativa trattenuta sulla
retribuzione entro il mese di marzo;

- il ripetersi di saldi negativi della specie ad inizio anno, in particolare se di significativa
quantita in relazione al limite autorizzato, comportera |’effettuazione di necessarie
valutazioni in ordine al mantenimento della concessione nei confronti dei dipendenti
interessati da tali anomalie;

- con cadenza annuale sara effettuata una verifica congiunta di andamento nel corso della
quale saranno valutate le eventuali anomalie riscontrate ed individuati i necessari correttivi.

L’AZIENDA LE OO. SS.

Nota
Il termine massimo di recupero della Banca Ore deve intendersi riferito alle nuove previsioni di
cui all’art.97 CCNL 12.02.05
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Allegato 9

IPOTESI DI ACCORDO

Il giorno 28 maggio 1997
Ai sensi e per gli effetti dell'art. 4, 2° comma della L. 20/5/1970 n. 300.

La Banca MONTE DEI PASCHI DI SIENA S.p.A.
e
le Organizzazioni Sindacali Aziendali (Organi di coordinamento)

premesso che:

Gli Uffici TESORERIA E FINANZA e TITOLI E BORSA della Direzione Generale hanno,
ciascuno, una "Dealing Room" operante nella piazza di Milano, oltre quella dell'Ufficio
TITOLI E BORSA sulla piazza di Siena;

considerato che:

- l'attivita svolta presso le stesse "Dealing Room" é ad alto rischio operativo e comporta
I'esigenza di conseguire la massima certezza operativa;

- tale certezza operativa, volta ad escludere eventuali possibili contestazioni sugli ordini
ricevuti o trasmessi, puo essere conseguita esclusivamente attraverso la registrazione
delle conversazioni telefoniche che hanno per oggetto i contratti di compravendita valori
mobiliari e divisa estera;

- la natura e l'entita delle transazioni effettuate telefonicamente, possono motivare
I'attivazione della procedura di ascolto delle registrazioni effettuate sul sistema di
memorizzazione; cio anche per fronteggiare con immediatezza possibili contestazioni su
eventuali discordanze in ordine alle contrattazioni concluse ed a tutela sia degli operatori
addetti al mercato, che dell’Azienda nei confronti dei terzi

le Parti convengono che:

- la premessa costituisce parte integrante dell'accordo;

- si ravvisa la necessita di procedere alla registrazione delle conversazioni telefoniche in
entrata ed in uscita presso le "Dealing Room", per le ragioni organizzative e produttive
sopra espresse;
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I'Azienda provvedera ad informare il Personale interessato dei termini contenuti nel presente
accordo, mediante apposito documento da controfirmare per presa visione;

I'Azienda provvedera altresi ad informare le controparti ed i corrispondenti dell'attivazione di
un sistema di registrazione delle attivita di compravendita che si svolgono telefonicamente con
le "Dealing Room";

I'attivazione della procedura di riascolto delle registrazioni potra avvenire:

a) su richiesta del singolo operatore, qualora fosse ritenuto necessario dal medesimo;

b) su richiesta dell'azienda, nel caso di contestazioni sull'operazione.
Considerato altresi che:

I'Azienda dotera le postazioni installate sui tavoli degli operatori delle "Dealing Room" di linee
telefoniche individuate specificatamente per lattivita di compravendita e da sottoporre,
pertanto, a registrazione;

sara sempre tenuto a disposizione del Personale interessato un elenco costantemente aggiornato
e contenente l'indicazione delle suddette linee sottoposte a registrazione, come pure quelle
interne, mantenute libere da tale previsione;

la tutela della riservatezza dei suddetti operatori verra garantita consentendo loro di effettuare e
ricevere, dal proprio posto di lavoro, chiamate non sottoposte a registrazione per conversazioni
telefoniche diverse da quelle attinenti alle contrattazioni;

le apparecchiature telefoniche, le cui caratteristiche di utilizzo saranno rese rispondenti alla
materia del presente accordo, verranno esclusivamente adibite alle funzioni consentite
dall'accordo medesimo;

le registrazioni, sia per l'eventuale esame dei relativi dati, come per I'ascolto non potranno
avvenire al di fuori del sistema realizzato;

le parti convengono infine che:

i supporti magnetici contenenti le registrazioni saranno custoditi secondo un ordine cronologico
in armadio ignifugo presso le diverse competenti sedi operative, dopo essere stati sigillati,
all'atto dell'estrazione, con apposite fascette sull'involucro, contrassegnate con timbro
numeratore e datario automatico. Il tutto avverra a cura di uno degli operatori e di un incaricato
dall'Azienda che apporranno le proprie firme sulle fascette medesime. Gli operatori si
alterneranno a turno per compiere le operazioni sopra indicate. La responsabilita della custodia
verra attribuita ad una persona individuata dalle rispettive Direzioni delle sedi operative;
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- la cancellazione di detti supporti avverra mediante riutilizzo degli stessi. Gli estremi dei
supporti magnetici riutilizzati dovranno essere riportati su apposito brogliaccio
sottoscritto, di volta in volta, dall'operatore e dall'incaricato dell'Azienda, come indicato
nel precedente alinea. Nel primo anno di applicazione del presente accordo, la
cancellazione dei supporti non potra avvenire prima che siano trascorsi due mesi dalla
data di archiviazione;

- a richiesta congiunta delle rappresentanze sindacali aziendali delle Organizzazioni
firmatarie del presente verbale, I'Azienda consentira ad un dirigente, unitariamente
designato dalle rappresentanze sindacali medesime, di verificare - in presenza di un
incaricato aziendale - I'esistenza di tutte le cassette, l'integrita dei sigilli apposti, nonché
I'avvenuto rispetto delle procedure di archiviazione e cancellazione;

- all'ascolto, da parte del singolo operatore che ne faccia richiesta (cfr. punto a), delle
conversazioni telefoniche registrate, dovra essere presente un incaricato dell'Azienda;

- all'ascolto, su richiesta dell'azienda, di conversazioni telefoniche registrate ed oggetto di
contestazione (cfr. punto b), dovranno essere presenti:

a) il dipendente che ha effettuato I'operazione;

b) la/e persona/e indicata/e dalla Banca;

c) eventualmente, a discrezione della Banca, anche altri soggetti coinvolti nella
contestazione;

- in entrambi i precedenti casi di ascolto delle conversazioni telefoniche registrate, a
richiesta del dipendente potra partecipare anche un rappresentante delle organizzazioni
sindacali.

La validita della presente ipotesi di accordo rimane subordinata all'approvazione dei
competenti organi.

Per I'Azienda Per le OO.SS.

100



Allegato 10
VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 8 febbraio 1999
Ai sensi e per gli effetti dell'art. 4, 2° comma della L. 20/5/1970 n. 300.

La Banca MONTE DEI PASCHI DI SIENA S.p.A.
e
le Organizzazioni Sindacali Aziendali (Organi di coordinamento)

premesso che:

Per ottemperare all’obbligo introdotto dalle disposizioni CONSOB (Art. 60, comma 2, delibera n.
11522) deve essere attivato, a partire dal mese di gennaio 1999, un sistema di registrazione degli
ordini di borsa effettuati per telefono.

A tale scopo I’Azienda ha installato un sistema accentrato di registrazione, realizzato appositamente
da TELECOM ed ubicato presso I’Ufficio Servizi Accentrati, che permette a tutte le Unita operative
della banca la registrazione degli ordini telefonici senza limitazioni di orario (24 ore su 24). La
responsabilita della gestione viene affidata ad un nominativo individuato dall’Azienda che vigilera
sul corretto utilizzo del sistema.

L accesso all’impianto avviene ad iniziativa degli operatori ponendo la chiamata “in conferenza”
con il numero attribuito al servizio previa digitazione di una password personalizzata;
conseguentemente, I’apparecchiatura registra in via autonoma le conversazioni memorizzando il
contenuto in una delle n. 10 cassette digitali attive di cui dispone, ognuna delle quali é in grado di
poter conservare un traffico corrispondente a circa una settimana di operativita (stima per circa n.
8.500 registrazioni della durata di tre minuti).

Tutti i dettagli operativi sono, peraltro, gia stati resi noti tramite aggiornamento delle
comunicazioni circolari inerenti il servizio.

le Parti convengono che:
- la premessa costituisce parte integrante dell'accordo;

- I’attivazione della procedura di riascolto delle registrazioni potra avvenire, previa informativa al
dipendente interessato, solo tramite I’intervento del Responsabile che presidia I’apparecchiatura
presso Ufficio Servizi Accentrati, con la contemporanea partecipazione, in conferenza telefonica,
dell’operatore. Nel caso cio non fosse possibile, al riascolto dovra presenziare un lavoratore
operante sulla piazza di Siena designato dalle Organizzazioni Sindacali firmatarie del presente
accordo. Eventualmente, a discrezione dell’Azienda, potra presenziare anche I’altra persona
coinvolta nella contestazione o potra essere prodotta al raclamante una copia della registrazione
medesima ove cio si renda necessario per la tutela della Banca. Ogni riascolto dovra essere
annotato su di un apposito registro cronologico a cura del Responsabile.
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- La funzione di riascolto potra attivarsi nei seguenti casi:

e su richiesta dell’Ufficio Servizi Finanziari Clientela (verifica di ordini accolti) o dell’Ufficio
Ispettorato (reclami della clientela);

e su richiesta del singolo operatore, qualora fosse ritenuto necessario dal medesimo; in tal caso
sara cura della Direzione dell’Unita operativa inoltrare la richiesta dell’interessato all’Ufficio
competente.

- 1 supporti magnetici contenenti le registrazioni saranno custoditi presso I’Ufficio Servizi
Accentrati, in un armadio ignifugo in ordine cronologico dopo essere stati sigillati, all’atto
dell’estrazione, con apposite fascette sull’involucro e contrassegnate con timbro numeratore e
datario automatico; tali adempimenti saranno curati dal Responsabile del sistema che apporra la
sua firma sulla fascetta medesima. Un lavoratore appositamente designato dalle OO.SS.
firmatarie del presente accordo potra, in qualunque momento, effettuare una verifica sul rispetto
della procedura di conservazione supporti.

- L’Azienda e le OO.SS. concorderanno eventuali verifiche ritenute opportune sulla conservazione
dei supporti e sul corretto utilizzo dell’apparecchiatura.

- L’utilizzo del sistema di registrazione deve essere limitato allo scopo per cui € stato istituito e non
potra essere utilizzato per finalita diverse. L’Azienda assicura di non adottare criteri

discriminanti nei confronti degli operatori finanziari rispetto agli altri lavoratori nella valutazione
di notizie che dovessero emergere dall’ascolto delle registrazioni.

Per I’Azienda Per le OO.SS.
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Allegato 11

IPOTESI DI PROTOCOLLO SUI PRINCIPI
DELL'INTEGRAZIONE INFORMATICO-ORGANIZZATIVA
BANCA MONTE DEI PASCHI DI SIENA / BANCA TOSCANA

In relazione alle problematiche sottoposte dalle Organizzazioni Sindacali si sono
potute individuare alcune linee di principio che vengono di seguito puntualizzate.

Tali linee saranno tenute presenti nel predisporre la proposta per la definizione
degli "atti che regolano l'attivita del Consorzio™ e del "disegno imprenditoriale” del progetto
proposto, da sottoporre al Consiglio di Amministrazione del 22/1/1998 per le necessarie
deliberazioni.

1. NATURA DEL CONSORZIO

L'entita posta in essere avra natura di Consorzio con attivita esterna, regolato dal C.C..

Esso si differenzia rispetto al Consorzio con attivita interna per la possibilita di porre in essere
rapporti giuridici verso terzi e conseguentemente per la pubblicita da dare ad alcuni atti quali: il
contratto di Consorzio, la situazione patrimoniale, ecc.

Esso € provvisto di rappresentanza legale, ma non di personalita giuridica.

Nello specifico il Consorzio nascera tra Banca Monte dei Paschi di Siena e Banca Toscana, con le
caratteristiche suindicate, con una struttura "leggera” e con compiti specificamente esecutivi.

2. ORGANI DEL CONSORZIO - SEDE SOCIALE

Data la natura del Consorzio, cosi come sopra rappresentata, saranno previste le figure del
Presidente (eventualmente di un Vice Presidente) e del Direttore Generale. Non sara invece
previsto un Consiglio di Amministrazione.

La preponderanza in tale Consorzio della componente Monte appare ovvia in quanto derivante tra
I'altro dai diversi rapporti dimensionali tra le utenze.

La sede sociale sara in Siena.

3. RAPPORTI TRA BANCA MONTE DEI PASCHI DI SIENA /BANCA TOSCANA E
CONSORZIO

Il Consorzio nasce come entita che coordina e si avvale per il perseguimento dell'oggetto sociale
delle risorse tecniche, organizzative e professionali esistenti presso i Consorziati.

In particolare, il Consorzio si avvale e si avvarra delle risorse umane messe a disposizione dai
Consorziati Banca Monte dei Paschi di Siena e Banca Toscana e inserite negli Uffici delle due
Banche che svolgono le funzioni di centro elaborazione dati, centro servizi e gestione dei sistemi
informativi.

Non sara quindi da conferire al Consorzio autonomia decisionale per assunzioni di personale.
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Il Consorzio utilizzera il personale operante in detti Uffici, dirigendone e coordinandone I'attivita.
Tali dipendenti conservano il diretto rapporto di lavoro con la banca di appartenenza, ad ogni
effetto (esempio: contrattuale, normativo, previdenziale, ecc.).

4. PROCESSO DI INTEGRAZIONE DEGLI UEFICI

In relazione alla richiesta delle OO.SS. di garanzie circa il collocamento delle strutture degli
Uffici U.S.1., U.RT. e U.SA. della Banca Monte dei Paschi di Siena si precisa che I'espressione
contenuta nella delibera consente di affermare che gli Uffici della Banca Monte dei Paschi di
Siena che confluiranno nel Consorzio, rimarranno ubicati sulla piazza di Siena.

In particolare, per quanto concerne il processo di integrazione degli uffici U.S.A. e U.R.T. lo
stesso deve tendenzialmente avvenire con un collocamento delle relative strutture a Siena, mentre
per quanto concerne I'U.S.I. le modalita con cui é stata fin qui svolta I'attivita di coordinamento
con I'omologo ufficio di Banca Toscana sono apparse adeguate ed utili al conseguimento degli
obiettivi sinora posti. Permarrano dungue, anche grazie agli strumenti telematici oggi disponibili,
due poli operativi (su Siena e su Firenze) per lo sviluppo e gestione del sistema informativo
riunificato.

88888888888

Resta confermato I'impegno delle parti a sviluppare il confronto sulle ricadute
comunqgue derivanti da questa operazione ed in particolare sulla congruita degli organici e
sull'utilizzo dei lavoratori esterni.

Siena, 20 gennaio 1998

L'AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 12

IPOTESI DI INTEGRAZIONE AL PROTOCOLLO 20 GENNAIO 1998 IN
CONSEGUENZA DELLE MODIFICAZIONI APPORTATE A DECORRERE DAL 1°
GENNAIO 2000

Premesso che il 20 Gennaio 1998 & stato sottoscritto un "Protocollo™ sui principi
dell'integrazione informativo/organizzativa Banca Monte dei Paschi di Siena-Banca Toscana.
Premesso che, a seguito dell'entrata in vigore della normativa che consente, a determinate
condizioni, la fatturazione in esenzione IVA delle prestazioni del Consorzio ed in
considerazione dell'ingresso, all'interno del Consorzio, della Cassa di Risparmio di Prato e
della Cassa di Risparmio di San Miniato, che hanno acquisito la denominazione di "aderenti”,
distinguendole dalla Banca Monte dei Paschi di Siena e dalla Banca Toscana che, come
consorziate originarie, hanno assunto la denominazione di "soci fondatori”.

Premesso che in considerazione dell'incrementato numero dei consorziati & necessario dare al
Consorzio una struttura piu articolata con la creazione di ulteriori due Uffici (Ufficio
Amministrazione e Ufficio Supporto Utenti) , rispetto ai tre originari.

Premesso che hanno trovato condivisione le osservazioni svolte dalle Organizzazioni
Sindacali volte a mantenere inalterata la struttura ed i contenuti sostanziali del citato
"Protocollo” del 20 Gennaio 1998, Protocollo che, quindi, conserva la sua efficacia,

tutto cio premesso il "Protocollo™, in relazione all'esigenza di dare rappresentativita all'interno del
Consorzio alle "aziende aderenti”, subisce la seguente modificazione formale:

Punto 2 - Organi del Consorzio - Sede sociale

La sede sociale del Consorzio ¢ in Siena.

Data la natura del Consorzio, cosi come sopra rappresentata, sono previsti i seguenti Organi e

figure:

O Assemblea: € composta dalle Banche consorziate, ciascuna delle quali esercita il diritto di
voto in rappresentativita pari alla quota di partecipazione al Fondo consortile;

0O Comitato del consorziati: rimane in carica tre esercizi ed ha tutti i poteri di ordinaria e
straordinaria amministrazione dell'oggetto consortile, che non siano riservati all'assemblea
consortile (in tale Organo permane la preponderanza della componente Monte alla quale
spetta e spettera la nomina della maggioranza assoluta dei componenti, nonché, fra questi, del
Presidente e dell'A.D.; non é invece previsto un "Consiglio di Amministrazione™).

O Collegio dei Revisori dei Conti: formato da tre membri.

O Presidente, Vice Presidente, Amministratore Delegato (se nominato), Direttore (se nominato),

Vice Direttori, uno dei quali con funzioni vicarie.

Siena, 13 gennaio 2000
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Allegato 13
IPOTESI DI ACCORDO

Progetto di accentramento del sistema informativo di MPS Finance e
Area Finanza di BMPS presso il Consorzio Operativo di Gruppo MPS

Procedura di confronto sindacale ai sensi dell’art. 8 del
CCNL 12.2.2005 — Quadri Direttivi ed Aree Professionali

Nel corso della procedura sindacale di cui in oggetto le sottoscriventi Parti,
costituenti la Delegazione appositamente designata ai sensi delle vigenti disposizioni
contrattuali, hanno proceduto all’esame dei riflessi e delle ricadute sul personale interessato
conseguenti alla realizzazione del progetto illustrato con la comunicazione alle OO.SS. del 9
settembre 2005 e nel successivo incontro del 16.9.2005.

Il progetto, coerentemente con il processo di accentramento delle procedure
informatiche di Gruppo presso il Consorzio Operativo avvenuto negli ultimi anni, prevede
la confluenza dei servizi di Facility Management ed Application Management all’interno
della Divisione ICT — Direzione Sviluppo dello stesso Consorzio, nell’Ufficio dedicato alla
Finanza e Risk Management.

Nell’attualita MPS Finance ed Area Finanza gestiscono in autonomia i servizi di FM
(Facility Management) ed AM (Application Management) dei sistemi dipartimentali, su cui
insistono applicazioni per la gestione del front-office e I’accesso ai mercati: in particolare,
MPS Finance gestisce i servizi per sé ed eroga gli stessi ad Area Finanza.

Il progetto ha lo scopo di superare I’attuale modello, che non consente il pieno
sfruttamento delle economie di scala e di scopo, con presenza di rischi operativi legati
all’utilizzo di risorse esterne, proponendosi di unificare operativamente sotto il Consorzio
Operativo la struttura di gestione degli applicativi della finanza e di quelli di presidio del
Risk Management.

L’operazione consente conseguentemente di facilitare I’interscambio di informazioni,
la coerenza dei due ambienti e la separatezza tra chi gestisce I’operativita e chi gestisce le
piattaforme e gli strumenti informatici destinati non solo al business ma anche alla
misurazione e monitoraggio dei rischi connessi, oltre che la crescita professionale delle
risorse interne del Consorzio Operativo attraverso la graduale internalizzazione di attivita.

Il processo di accentramento di cui sopra comporta I’assegnazione presso il
Consorzio Operativo di Gruppo (piazza di Siena) di n. 17 risorse di MPS Finance,
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attualmente utilizzate presso quest’ultima Societa per la gestione delle attivita oggetto
dell’accentramento medesimo.

In allegato al presente accordo viene riportato I’elenco dei nominativi interessati, di
cui n. 9 sono appartenenti alla categoria dei Quadri Direttivi e n. 8 delle Aree Professionali.

L’assegnazione di cui sopra non comporta conseguenze sullo stato normativo ed
economico dei dipendenti interessati, che ad ogni effetto conservano il diretto rapporto di
lavoro con MPS Finance.

L’impiego nella competente struttura del Consorzio Operativo avverra utilizzando
appieno le caratteristiche professionali, le esperienze e le competenze degli interessati, con
garanzia della complessiva continuita dello sviluppo professionale.

L’assegnazione al Consorzio avverra in tempi brevi; si prevede di ultimare il progetto
entro la fine dell’anno in corso.

L’attuazione dell’accordo sara oggetto di verifica congiunta fra le parti firmatarie a
richiesta di una delle parti medesime.

Siena, 10 ottobre 2005

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 14
VERBALE DI ACCORDO

Formazione 2005 - 2006

Le Parti:

- riaffermano _la centralita della formazione come strumento essenziale per la
crescita delle capacita e delle conoscenze del personale e pertanto le attivita
formative dovranno offrire _pari _opportunita _di_crescita _a tutti i dipendenti,
rispondendo _all’esigenza di diffondere a tutto il personale le competenze ritenute
essenziali per poter sviluppare il proprio ruolo;

- convengono che nell'anno 2005 il previsto quantitativo di 56 ore di formazione, cosi
articolata:

- 28 ore (1° pacchetto) da svolgere in orario di lavoro
- 28 ore (2° pacchetto), di cui n. 18 ore non retribuite da svolgere fuori del
normale orario di lavoro e n. 10 ore retribuite da svolgere nell’orario di lavoro

verra erogato secondo i seguenti criteri:

e nell’ambito della formazione in orario di lavoro relativo al 1° pacchetto verra erogato un
guantitativo pari a 15 ore uguale per tutti i dipendenti (c.d. “formazione di base”); tale
corso di base ha l'obiettivo di favorire un ulteriore impegno nella diffusione delle
conoscenze professionali interdisciplinari secondo criteri di personalizzazione dell’offerta.

In questo quadro, saranno predisposti otto corsi, della durata di 15 ore ciascuno da
erogarsi in aula, due per ciascuna delle seguenti quattro aree tematiche: Commerciale -
Finanza, Credito, Estero, Risorse umane.

Per ogni area tematica i due corsi saranno sviluppati con diversi livelli di contenuto, per
favorire lo sviluppo di:

- conoscenze di base

- conoscenze approfondite.

Ogni dipendente, ad esclusione del personale dirigente, potra indicare il corso al quale
intende partecipare, indipendentemente dal proprio grado, posizione, ruolo; tale
indicazione risultera vincolante.

L'offerta formativa sara oggetto di accurata comunicazione al personale, onde garantirne
I'adeguata conoscibilita. Pertanto di ciascun corso saranno descritti:

area tematica;

obiettivi didattici;

dettaglio dei contenuti;

orientamento circa I'eventuale livello di conoscenza suggerito per una piu proficua
fruizione del corso.
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La docenza sara effettuata da personale interno (tutor) opportunamente selezionato e
formato.

Il primo modulo di ognuno degli otto corsi sara dedicato ad argomenti di carattere

informativo (nuovo piano industriale, iniziative di Gruppo particolarmente rilevanti, ecc.).

e le restanti ore del 1° pacchetto verranno utilizzate per I'erogazione di interventi
formativi indirizzati alle comunita e/o famiglie professionali, in relazione ai fabbisogni delle
medesime;

e la formazione inerente il 2° pacchetto verra indirizzata ed offerta a seconda delle
specificita delle diverse posizioni organizzative.

In tal senso, L'’Azienda fornira alle Organizzazioni Sindacali una comunicazione in ordine

ai contenuti dell’offerta formativa, con le indicazioni di fondo sui ruoli destinatari.

Al personale coinvolto nei grossi processi di ristrutturazione e riorganizzazione previsti dal
Piano Industriale di Gruppo dovra essere tempestivamente erogata la formazione
necessaria alla riconversione professionale nei nuovi ruoli o funzioni, anche in aggiunta ai

guantitativi previsti dal C.l.A..

Nel corso del 2005 verra completato, come previsto, il programma relativo
all’erogazione del pacchetto di formazione aggiuntiva fissato in 55 ore complessive nel

triennio 2003-05.

Le caratteristiche e contenuti di tale formazione restano quelli gia fissati con

I'accordo del 6.4.2004.
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Entro il 1° trimestre 2006 le parti procederanno ad effettuare una verifica congiunta:
v dell'attivita formativa effettuata nel 2005 con riferimento al 1° pacchetto

v della formazione svolta con riferimento al 2° pacchetto (tipologia dei corsi, partecipanti,
ecc.)

v dell'attivita formativa svolta con riferimento al pacchetto complessivo delle 55 ore del
triennio 2003-05

v dell'andamento del programma di erogazione della “formazione di base” 2005-06.

Siena, 26 ottobre 2005

L'’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 15

VERBALE DI ACCORDO
Il giorno 20 giugno 2007

la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

Le Segreterie degli Organi di Coordinamento delle R.S.A.
Premesso che:

I’avvio delle verifiche periodiche delle competenze indicate da Paschi Risorse per ogni singolo
ruolo, dei processi di Riqualificazione, dei Percorsi Professionali, unitamente ai crescenti obblighi
formativi previsti dalle normative esterne quali ad esempio I’lsvap ed i Contratti di apprendistato
professionalizzante, richiedono, rispetto al passato, una piu puntuale attivita di programmazione di
dettaglio e, a livello di Aree Territoriali, una maggiore e piu rapida capacita di erogazione, a favore
di un piu efficiente processo di diffusione delle competenze, nonché un sistematico seguimento
quali-quantitativo delle azioni formative che per ciascun ruolo sono previste;

Tutto cio premesso:

le parti convengono che:

nel riaffermare la centralita della formazione come strumento essenziale per la crescita delle
capacita e delle conoscenze del personale, le attivita formative dovranno offrire pari opportunita di
crescita a tutti i dipendenti, rispondendo all’esigenza di diffondere a tutto il personale le
competenze ritenute essenziali per poter sviluppare il proprio ruolo;

per I’anno 2007, il previsto quantitativo contrattuale di 56 ore di attivita formativa — di cui 28 ore
(primo pacchetto) da svolgere in orario di lavoro con interventi in aula - sara articolato secondo le
seguenti linee guida:

e verra pubblicata sulla Intranet aziendale in concomitanza con il processo di compilazione e
consegna della “scheda di verifica delle competenze” prevista dal citato progetto “Paschi
Risorse”, una “Guida alle azioni formative per i principali ruoli di Rete”, organizzata in
coerenza con le conoscenze tecnico-professionali e le capacita indicate da “Paschi Risorse”
stesso. La Guida sara consultabile da tutto il personale — indipendentemente dal ruolo - e
conterra tutti i corsi in aula, on line e affiancamenti strutturati, completi di schede descrittive
delle aree tematiche, obiettivi didattici, dettaglio dei contenuti e durata, riferiti a ciascuna
disciplina ricompresa nel repertorio di competenze associate al ruolo; ad ogni modo, I’offerta
formativa sara oggetto di accurata comunicazione al personale, onde garantirne I’adeguata
conoscibilita e la effettiva esigibilita;

e verra contestualmente rilasciato, a livello territoriale, un sistema di programmazione della
formazione che consentira di concordare con la risorsa interessata — in occasione del colloguio
di verifica delle competenze, e/o di ingresso in nuovo ruolo, e/o in caso di trasferimento ad altra
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unita operativa non appartenente all’Area Territoriale di provenienza - le azioni formative piu
opportune per colmare i gap di competenze rilevati;

e [|’offerta formativa prevede la presenza di elementi di interdisciplinarieta o, comunque, di
carattere generale, tali da indirizzarli verso la predisposizione di interventi comuni a piu ruoli,
secondo criteri di personalizzazione dell’offerta; a tale proposito, saranno disponibili corsi, sia
in aula che on-line, volti allo sviluppo delle competenze “trasversali” (es. problem solving
operativo, relazioni interne, realizzazione, ecc.); in particolare per quanto concerne tutti i corsi
on-line pubblicati in Clic, ciascun dipendente potra segnalare direttamente la propria volonta di
iscrizione ad un corso;

e con particolare riferimento ai ruoli delle Strutture Centrali (Direzione Rete, Capogruppo
Bancaria, Consorzio Operativo di Gruppo nonché personale distaccato ad altre Aziende del
Gruppo), rispetto ai quali I’attivazione del progetto “Paschi Risorse” avverra secondo una
tempistica differente, € invece prevista per I’anno 2007 la possibilita di fruizione degli otto
interventi formativi erogati nel 2006 (corsi in aula della durata di 15 ore ciascuno, articolati in
due livelli di conoscenze), riferiti comunque a conoscenze/capacita censite in “Paschi Risorse”,
afferenti alle aree tematiche “Commerciale-Finanza”, “Credito”, “Estero”, e “Risorse Umane”,
in aggiunta ai quali saranno disponibili ulteriori dieci corsi aventi ad oggetto: “tecniche di
comunicazione efficace (avanzato)”, “lavorare per progetti”, “analisi funzionale”, “web design”,
“comunicazione telefonica”, *“.Net”, “mail efficace”, “Excel avanzato”, “Word avanzato”,

“Power point avanzato” ;

e al personale coinvolto nei processi di ristrutturazione e riorganizzazione previsti dal Piano
Industriale di Gruppo dovra comunque essere tempestivamente erogata la formazione necessaria
alla riconversione professionale nei nuovi ruoli o funzioni, anche in aggiunta ai quantitativi
previsti dal CIA.

* * *

Entro il 1° trimestre del 2008 le parti procederanno ad effettuare una verifica congiunta in merito
all’attivita formativa svolta nel 2007, suddivisa tra la formazione erogata al personale facente parte
delle strutture periferiche e quella erogata al personale appartenente alle Strutture Centrali, ivi
compreso il Consorzio Operativo di Gruppo; sempre a consuntivo, verranno esaminati dalle parti i
dati analitici riguardanti i processi di riconversione e riqualificazione, quelli relativi alla formazione
2007 erogata sulla base delle disposizioni emanate dall’ISVAP e ai corsi rientranti nei piani di
finanziamento di FOR.TE.

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALIL.
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Allegato 16

VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 29 maggio 2006

la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

e

Le Segreterie degli Organi di Coordinamento FIBA-CISL, FISAC-CGIL, UILCA

Premesso
che la Banca intende realizzare i quattro “Piani Formativi” , di seguito indicati, che risultano
compatibili con la presentazione di domande di finanziamento al Fondo Paritetico
Interprofessionale Nazionale per la Formazione continua per le imprese del terziario -
FOR.TE - di cui all’Avviso n. 1/06, pubblicato in data 27 marzo 2006 sul sito internet del
Fondo;
che ciascun piano formativo sara rivolto ad aree professionali e quadri direttivi in base ai
ruoli identificati per ciascun piano;
che é prevista la possibilita di presentare fino ad un massimo di quattro piani formativi, qui
di sequito indicati:

Bancassicurazione: adeguamenti normativi e aspetti commerciali

Corporate Banking: innovazioni normative per il processo di valutazione creditizia
Sviluppo dei comportamenti manageriali: leadership e gestione del team

Sviluppo delle capacita individuali: realizzare, negoziare, lavorare in gruppo

che gli obiettivi, i contenuti e i destinatari di ciascun piano sono specificati in allegato;

Tutto cio premesso:

a)

le parti convengono che:

la premessa forma parte integrante del presente accordo;

b) per i piani Formativi di cui alla premessa sussistono i presupposti affinché la Banca Monte

dei Paschi di Siena S.p.A., ai sensi della L.388/2000, art. 118, co.1, modificato dall’art. 48,
co.l, lettera a), L.289/2002, presenti domanda di finanziamento al Fondo Paritetico
Interprofessionale Nazionale per la Formazione continua per le imprese del terziario -
FOR.TE - di cui all’Avviso 1/06, pubblicato in data 27 marzo 2006 sul sito internet del
Fondo,

i Piani Formativi, di cui alla premessa, sono finalizzati al consolidamento e allo sviluppo
delle competenze dei lavoratori/lavoratrici, per rispondere alle esigenze di occupabilita ed
adattabilita. 1 contenuti dei Piani risultano funzionali al raggiungimento degli obiettivi di
aggiornamento continuo delle aree professionali e dei quadri direttivi, previsti dalla vigente
normativa e dall’accordo interconfederale di costituzione del Fondo FOR.TE, nonché alla
crescita della capacita competitiva delle imprese iscritte al Fondo.
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Allegato 17

VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 20 giugno 2007

la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

e

Le Segreterie degli Organi di Coordinamento FIBA-CISL, FISAC-CGIL, UILCA-UIL

Premesso

che la Banca intende realizzare i quattro “Piani Formativi” , di seguito indicati, che risultano
compatibili con la presentazione di domande di finanziamento al Fondo Paritetico
Interprofessionale Nazionale per la Formazione continua per le imprese del terziario -
FOR.TE - di cui all’Avviso n. 2/06, pubblicato in data 30 novembre 2006 sul sito internet
del Fondo;

che ciascun piano formativo sara rivolto ad aree professionali e quadri direttivi in base ai
ruoli identificati per ciascun piano;

che ¢ prevista la possibilita di presentare fino ad un massimo di quattro piani formativ;

che i piani che Banca Monte dei Paschi di Siena SpA intende presentare sono:

Bancassicurazione per lo sviluppo delle piccole medie imprese

Bancassicurazione e previdenza integrativa (focus small business e upper affluent)
Bancassicurazione e previdenza integrativa (focus small business e affluent)
Bancassicurazione e previdenza integrativa (focus small business e family)

PobhdE

che gli obiettivi, i contenuti e i destinatari di ciascun piano sono specificati in allegato;

Tutto cid premesso:

le parti convengono che:

a) la premessa forma parte integrante del presente accordo;

b) per i piani Formativi di cui alla premessa sussistono i presupposti affinché la Banca Monte

dei Paschi di Siena S.p.A., ai sensi della L.388/2000, art. 118, co.1, modificato dall’art. 48,
co.l, lettera a), L.289/2002, presenti domanda di finanziamento al Fondo Paritetico
Interprofessionale Nazionale per la Formazione continua per le imprese del terziario -
FOR.TE - di cui all’Avviso 2/06, pubblicato in data 30 novembre 2006 sul sito internet del
Fondo,

i Piani Formativi, di cui alla premessa, sono finalizzati al consolidamento e allo sviluppo
delle competenze dei lavoratori/lavoratrici, per rispondere alle esigenze di occupabilita ed
adattabilita. 1 contenuti dei Piani risultano funzionali al raggiungimento degli obiettivi di
aggiornamento continuo delle aree professionali e dei quadri direttivi, previsti dalla vigente
normativa e dall’accordo interconfederale di costituzione del Fondo FOR.TE, nonché alla
crescita della capacita competitiva delle imprese iscritte al Fondo.
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Allegato 18

VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 3 dicembre 2007

la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

e

Le Segreterie degli Organi di Coordinamento FIBA-CISL, FISAC-CGIL, UILCA-UIL

Premesso

che la Banca intende realizzare i due “Piani Formativi”, di seguito indicati, che risultano
compatibili con la presentazione di domande di finanziamento al Fondo Paritetico
Interprofessionale Nazionale per la Formazione continua per le imprese del terziario -
FOR.TE - di cui all’Avviso n. 1/07, pubblicato in data 18 giugno 2007 sul sito internet del
Fondo;

che ciascun piano formativo sara rivolto ad aree professionali e quadri direttivi in base ai
ruoli identificati per ciascun piano;

che e prevista la possibilita di presentare fino ad un massimo di quattro piani formativi;

che i piani che Banca Monte dei Paschi di Siena SpA intende presentare sono:

Bancassicurazione e previdenza integrativa — evoluzioni in atto (focus small business e
affluent)

Bancassicurazione e previdenza integrativa — evoluzioni in atto (focus small business e
family)

che gli obiettivi, i contenuti e i destinatari di ciascun piano sono specificati in allegato;

Tutto cio premesso:

a)

le parti convengono che:

la premessa forma parte integrante del presente accordo;

b) per i piani Formativi di cui alla premessa sussistono i presupposti affinché la Banca Monte

dei Paschi di Siena S.p.A., ai sensi della L.388/2000, art. 118, co.1, modificato dall’art. 48,
co.l, lettera a), L.289/2002, presenti domanda di finanziamento al Fondo Paritetico
Interprofessionale Nazionale per la Formazione continua per le imprese del terziario -
FOR.TE - di cui all’Avviso 1/07, pubblicato in data 18 giugno 2007 sul sito internet del
Fondo,

i Piani Formativi, di cui alla premessa, sono finalizzati al consolidamento e allo sviluppo
delle competenze dei lavoratori/lavoratrici, per rispondere alle esigenze di occupabilita ed
adattabilita. 1 contenuti dei Piani risultano funzionali al raggiungimento degli obiettivi di
aggiornamento continuo delle aree professionali e dei quadri direttivi, previsti dalla vigente
normativa e dall’accordo interconfederale di costituzione del Fondo FOR.TE, nonché alla
crescita della capacita competitiva delle imprese iscritte al Fondo.
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Allegato 19

Intervallo per la colazione

Il punto 5 del capitolo IV dell'accordo 11 luglio 1999 per il rinnovo del contratto
collettivo nazionale di lavoro, prevede la possibilita di ridurre o protrarre, rispettivamente, fino a
mezz'ora o fino a 2 ore la durata dell'intervallo per la colazione.

Le Segreterie degli Organi di Coordinamento delle Rappresentanze Sindacali
aziendali costituite presso le unita produttive della Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A. hanno
gia espresso il desiderio che la previsione di variazione possa trovare una pronta applicazione.

Conseguentemente I'Azienda e le suddette Segreterie degli Organi di coordinamento
concordano in ordine alla possibilita di dare pronta attuazione alla previsione richiamata, purche la
sua attuazione non si ponga in contrasto con la funzionalita operativa delle singole dipendenze ed in
particolare con le esigenze della clientela in ordine all'orario di apertura dello sportello.

Al riguardo le parti esprimono la volonta di cogliere I'opportunita che dalla suddetta
attuazione, anche in relazione a quanto previsto dal terzo comma del punto 5 del capitolo 1V
dell'accordo 11 luglio 1999 per il rinnovo del C.C.N.L., possa discendere un ampliamento
dell'orario di sportello.

Conseguentemente la Banca e le stesse Segreterie degli Organi di coordinamento
demandano alle Direzioni delle Capogruppo e alle Rappresentanze sindacali aziendali delle unita
produttive interessate le intese specifiche in ordine alle variazioni dell'orario di intervallo, che

potranno riguardare sia il complesso del personale dell'unita operativa, sia gruppi omogenei di
personale della medesima.

Siena, 31.5.2000

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 20

VERBALE DI INCONTRO

In data 11 settembre 2000 si sono incontrate le rappresentanze della Direzione e degli Organi di
Coordinamento delle S.A.S. in relazione ad intervenute esigenze interpretative delle intese
raggiunte il 31 maggio 2000 per la nuova regolamentazione della durata dell’intervallo per la
colazione.

L’accordo suddetto, in quanto realizzato tenendo presenti le peculiarita delle strutture di filiale,
prevede che I’eventuale modifica dell’orario di intervallo debba riguardare il complesso del
personale dell’unita operativa interessata, o gruppi omogenei di personale della medesima.

Atteso che la nuova opportunita contrattuale sta gia trovando i necessari presupposti applicativi in
taluni Gruppi, fra cui figurano le importanti realta di Roma e di Napoli, si pone il problema di
esaminare i termini di applicabilita degli istituti normativi in esame nell’ambito della Direzione
Generale ove, nell’attualita, I’orario di intervallo & opzionabile, a livello individuale, fra un’ora e
un’ora e mezza nei limiti in cui venga comunque garantita la funzionalita dell’ufficio con adeguato
presidio nell’arco di tempo suddetto.

Le Parti, valutato quanto sopra, convengono che presso la Direzione Generale I’applicazione
dell’accordo 31.5.2000 possa realizzarsi con modalita diverse da quelle previste per le filiali in
deroga al principio della valenza collettiva delle nuove previsioni di orario, demandando alle
rispettive competenti Funzioni le eventuali intese specifiche sulla materia.

Siena, 11 settembre 2000

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 21

In data 20 settembre 2000 si sono incontrati

Una Rappresentanza della Direzione della Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

Le R.S.A. della Direzione Generale

Con Verbale dell’ 11 dicembre 1998, sottoscritto dalle R.S.A. della Direzione Generale
e dall’Azienda, € stato convenuto di introdurre, in via sperimentale e limitatamente ai dipendenti
assegnati agli Uffici di Direzione Generale, la possibilita di optare per un orario di intervallo della
durata di 1 ora o di 1 ora e 30 minuti.

In data 31 maggio 2000, fra la Direzione e le Segreterie degli Organi di Coordinamento,
e stato sottoscritto un accordo con cui le Parti, esprimendo la volonta di cogliere le opportunita
connesse a quanto previsto dal terzo comma del punto 5 del capitolo IV dell’Accordo 11 luglio
1999 per il rinnovo del CCNL, demandano alle Direzioni delle Capogruppo ed alle R.S.A. delle
unita produttive interessate le intese specifiche in ordine alle variazioni dell’orario di intervallo, che
potranno interessare sia il complesso del personale dell’unita operativa, sia gruppi omogenei di
personale della medesima.

Successivamente, tenuto conto che la nuova opportunita contrattuale sta trovando i
necessari presupposti applicativi in taluni Gruppi, fra cui figurano le importanti realta di Roma e di
Napoli, e stata esaminata la situazione della Direzione Generale e convenuto che presso tale
struttura I’applicazione dell’accordo 31 maggio 2000 possa realizzarsi anche in deroga al principi
della valenza collettiva delle nuove previsioni di orario.

Preso atto di quanto sopra rappresentato, si conviene di integrare le intese di cui
all’accordo 11.12.98 nei termini ed alle condizioni di seguito indicate:

e possibilita di opzione, da parte di ogni dipendente in organico agli uffici interessati, per un orario
di intervallo della durata di 30 minuti, oppure di 1 ora, in alternativa a quello vigente di 1 ora e
30 minuti;

e tale possibilita non potra, comungue, prescindere da opportune valutazioni della Direzione
dell’Ufficio di appartenenza in quanto dovra essere sempre garantito un presidio operativo per le
esigenze delle Filiali, presidio che potra realizzarsi anche con il ricorso a forme di turnazione
dell’intervallo come previsto dal CCNL,;

e [|’iniziativa sara soggetta, nel prosieguo, ad opportune verifiche dalle quali potranno anche
scaturire modifiche finalizzate ad ottimizzare la materia di cui trattasi, anche alla luce della
prevista introduzione di sistemi di rilevazione automatica delle presenze e/o di eventuali nuove
previsioni del C.C.N.L..

L’Azienda Le OO.SS.
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Allegato 22
VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 18/04/2006 in Siena
tra
Banca Monte dei Paschi di Siena Spa
le Organizzazioni Sindacali
Premesso

- che I’Azienda ha rilevato la necessita di offrire alla clientela un’attivita di sportello piu
ampia e diversificata, cosi da meglio soddisfare le sempre piu articolate esigenze del
mercato;

- che a tal fine e opportuno procedere preliminarmente ad una fase sperimentale sulle
seguenti modalita di articolazione dell’attivita: apertura degli sportelli nella giornata di
sabato presso localita turistiche; orario di sportello continuato; prolungamento
dell’orario di apertura al pubblico per I’attivita di consulenza;

- che per I’apertura degli sportelli nella giornata di sabato presso localita turistiche,
I’art.94 CCNL prescrive che I’Azienda condivida con le OO.SS. il requisito di localita
turistica delle piazze o zone interessate

le Parti convengono, anche ai sensi e per gli effetti dell’art.19 CCNL, che

o relativamente all’apertura degli sportelli nella giornata di sabato presso localita turistiche e
all’orario di sportello continuato, le sperimentazioni decorreranno a partire dal 1.5.06 e
interesseranno le Filiali di cui all’allegato elenco. In dette ipotesi I’ampliamento dell’attivita
di sportello avverra nel rispetto dei limiti contrattuali in materia di durata massima
settimanale dell’attivita di sportello (art.94 CCNL) e dell’adibizione individuale allo
sportello (art.45 CIA).

e Relativamente all’apertura degli sportelli nella giornata di sabato, gli addetti saranno
incaricati di svolgere attivita lavorativa in detto giorno nel rispetto del limite massimo di 20
volte all’anno (art.94 CCNL) e avranno diritto alla corresponsione dell’indennita di cui
all’art.91 CCNL. Al fine di assicurare alla clientela I’apertura degli sportelli nella giornata di
sabato in ciascuna Filiale I’Azienda individuera gli orari di lavoro per due “gruppi
omogenei” di addetti, che opereranno rispettivamente dal lunedi al venerdi e dal martedi al
sabato. L’orario di lavoro e di sportello nella giornata di sabato potra essere articolato
diversamente rispetto agli altri giorni della settimana, anche nell’ambito del nastro orario
extrastandard.

e L’orario di sportello continuato verra assicurato attraverso I’attuazione di un orario di
intervallo per la colazione su turnazione ai sensi dell’art. 95 CCNL, nel rispetto dei limiti ivi
fissati e di quelli operanti in materia per disposizione di legge.

e La sperimentazione sul prolungamento dell’orario di apertura al pubblico per I’attivita di
consulenza, verra attuata su circa n. 30 sportelli che I’Azienda individuera dopo la fase di
awvio delle prime due iniziative, dandone preventiva informazione alle OO.SS. Il
prolungamento dell’orario avverra dalla chiusura del previsto orario di sportello fino alle ore
18,45 a giorni alterni; a tal fine I’ Azienda adottera orari di lavoro, diversificando I’entrata e
I’uscita per gruppi omogenei di addetti, ai quali spettera la prevista indennita ogni giorno in
cui I’attivita termini oltre le 18,15 (art.92 CCNL).
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e Per fornire adeguata assistenza alle Filiali interessate dall’apertura nella giornata di sabato,
sara costituito un apposito presidio presso le Funzioni centrali della Banca per le
problematiche di carattere commerciale/operativo, nonché da un presidio tecnico presso il
Consorzio Operativo di Gruppo. Saranno inoltre garantite le misure di sicurezze in essere
per la maggiore durata delle attivita di sportello.

e Preliminarmente all’avvio dell’iniziativa verra fornita informativa alle OO.SS. periferiche e
a quelle costituite presso il Consorzio Operativo Gruppo Decorsi tre mesi dall’avvio della
fase di sperimentazione saranno verificati con le OO.SS. gli effetti della sperimentazione
stessa. Dopo tale verifica, per ulteriori applicazioni degli orari sopra descritti 1’Azienda
avviera nuovamente la procedura prescritta dall’art.19 CCNL cit. e la verifica congiunta
ex art 94 CCNL cit.

Raccomandazioni delle O0O.SS

e L’Azienda, nell’individuazione delle risorse necessarie per I|’attuazione dei progetti in
oggetto, terra conto, compatibilmente alle esigenze operative, dei bisogni individuali.

e L ’attuazione dei progetti non potra comportare la variazione dei piani ferie gia concordati.

BANCA MONTE DEI PASCHI DI SIENA SPA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 23

VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 19 settembre 2006 in Siena

tra

Banca Monte dei Paschi di Siena Spa

le Organizzazioni Sindacali

Premesso:

che in data 18.04.06 le Parti hanno convenuto di avviare una sperimentazione sia per
I’apertura nella giornata di sabato di alcune Filiali site in localita turistiche (art.94 CCNL)
sia per I’orario di sportello continuato con intervallo per la colazione su turnazione (art. 95
CCNL),

che la fase sperimentale relativa, cosi come concordato, ha avuto inizio il 01.05.06 fino al
31.07.06; cessata la fase sperimentale, il 2 agosto successivo I’Azienda ha avviato un primo
confronto con le OO.SS sui risultati della fase sperimentale stessa, rinviando a successivi
incontri per una piu compiuta analisi dei risultati, con particolare riferimento all’impatto
sulle risorse per I’apertura delle Filiali nella giornata di sabato

le Parti convengono che:

relativamente all’orario di sportello continuato, assicurato attraverso I’attuazione dell’orario
di intervallo per la colazione su turnazione (art. 95 CCNL), I’Azienda si riserva di avviare
I’iniziativa oltre che nelle Filiali gia oggetto di sperimentazione anche in altre unita
produttive, garantendo il rispetto delle norme di legge e di contratto in materia di pausa per
il pranzo, nonché i limiti contrattuali in materia di durata massima settimanale dell’attivita di
sportello (art.94 CCNL) e dell’adibizione individuale allo sportello (art.45 CIA).
preliminarmente all’avvio della predetta iniziativa, I’Azienda si confrontera con le OO.SS.,
anche ai sensi dell’art.19 CCNL, sulle Filiali interessate.

BANCA MONTE DEI PASCHI DI SIENA SPA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 24
PROTOCOLLO

Linee guida per gli accordi Azienda-Sindacati attinenti I’organizzazione del lavoro

Viene concordata con le OO.SS. la definizione di un protocollo “quadro”, cioé di un documento
contenente la descrizione delle modalita di sviluppo delle relazioni industriali, condivise tra le parti,
per un’organica impostazione delle problematiche gestionali derivanti dalle fasi applicative delle
progettualita strategiche, che si riflettono in misura sensibile sulla gestione delle risorse umane.

Quanto sopra si pone in linea con le innovazioni contrattuali (CCNL 11.7.99) in materia di
relazioni sindacali, che attribuiscono alla modernizzazione dei rapporti - intesa come maggiore
partecipazione e coinvolgimento del sindacato nei processi innovativi - un significato rilevante per
I’evoluzione del sistema creditizio, sempre piu interessato da revisioni organizzative di portata
strutturale, correlate alle trasformazioni dei mercati. 1l nuovo quadro normativo e infatti finalizzato,
su questo versante, a realizzare una sintesi piu efficace tra gli obiettivi delle banche e le attese di
valorizzazione dei lavoratori, fermi restando la distinzione dei ruoli ed il rispetto delle prerogative
aziendali e sindacali.

Analisi del settore

Il sistema bancario italiano sta infatti attraversando una fase di trasformazione, condizionata anche
da un quadro normativo ancora non definito ed é interessato da significativi cambiamenti, sia sotto
I’aspetto organizzativo che sul versante commerciale, con I’adozione di idonei modelli di business.

Nel sistema bancario € in atto un complesso di iniziative tese, da un lato, ad elevare i livelli di
assistenza alla clientela, dall’altro a realizzare recuperi di efficienza; obiettivo, quest’ultimo, che
assume crescente rilevanza, in un quadro operativo sensibilmente condizionato — sul versante dei
ricavi - dall’involuzione del ciclo congiunturale e dal trend negativo dei mercati finanziari.

Lo scenario esterno permane infatti caratterizzato da criticita ed incertezze sulle prospettive di
evoluzione dell’economia, che si riflettono sui profili di indebitamento e sulla stabilita delle
aziende, nonché sulle preferenze della clientela privata, orientandole verso investimenti a minor
rischio e, quindi, a piu contenuta redditivita per le banche.

Premessa

Il Gruppo MPS ha saputo rispondere alla congiuntura ed al mutato scenario, realizzando un
equilibrio tra innovazione e promozione della continuita, anche grazie al contributo delle risorse
umane, ed intende perseguire una strategia di rafforzamento ed eccellenza dei territori coniugata
con un generale miglioramento della qualita dei servizi.

In tale contesto, particolarmente difficile e complesso, il Gruppo MPS ha infatti riallineato — tramite
il Piano Industriale 2002/2005 - le proprie strategie ed ha definito progetti di alta qualita e rilevanza
a livello di settore, finalizzati a potenziare le relazioni con la clientela in ottica di specializzazione
dei modelli di servizio, e a migliorare I’efficienza dei processi operativi interni e la redditivita,
anche attraverso un assetto organizzativo di Gruppo che permetta di concretizzare piu forti
integrazioni e sinergie di scala e di scopo, conseguendo un progressivo allineamento della
produttivita ai benchmark di mercato, in un contesto operativo volto al miglioramento della qualita
del lavoro. Cio al fine di perseguire I’obiettivo strategico della crescita del valore economico
dell’azienda.
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Un ruolo centrale e assegnato ai programmi di valorizzazione del personale, al fine di accrescerne
le conoscenze - anticipando ed accompagnando sul campo il processo di assimilazione degli
elementi di novita introdotti dal Piano - e potenziarne le capacita realizzative. Specifico impegno, in
tale ambito, sara rivolto alla riqualificazione delle risorse liberate da attivita esecutive, che occorre
riorientare anche verso funzioni commerciali, attraverso un piano di interventi formativi organico e
ad ampio raggio.

Al tempo stesso, riveste fondamentale importanza - in coerenza con le ricordate previsioni
contrattuali — lo sviluppo di una linea di relazioni industriali, costruita con corretti ed equilibrati
meccanismi di informativa e confronto, tesa a realizzare un maggior livello di coinvolgimento delle
00.SS nell’attuazione dei processi di riorganizzazione aziendale, per gli aspetti che determinano
cambiamenti significativi sull’operativita e, di conseguenza, sulle condizioni di lavoro del
personale, con particolare riguardo alla crescita delle professionalita.

Cio configura, pertanto, un livello di relazioni industriali moderno, che coniughi obiettivi di crescita
del valore del Gruppo e pieno rispetto delle persone e delle loro aspettative professionali, all’interno
di un rapporto con I’azienda dove trovi conferma I’equilibrio tra obiettivi gestionali ed esigenze dei
lavoratori.

Il Piano Industriale 2002/2005, in corso di attuazione, prevede una complessiva riconfigurazione
funzionale ed operativa della varie realta del Gruppo, sviluppando articolate progettualita in campo
commerciale ed organizzativo, finalizzate a migliorare la qualita delle relazioni, in ottica di
specializzazione dei modelli di servizio, e ad accrescere i livelli complessivi di efficienza.

Nel quadro strategico definito, la Banca mantiene il suo ruolo centrale nel rapporto con la clientela
da sviluppare e valorizzare - nello svolgimento delle correlate attivita di base - avvalendosi anche di
nuove societa di prodotto del Gruppo per le fasi piu specialistiche dei processi di produzione. Su
tale versante, il processo di societarizzazione, che ha portato negli ultimi anni il Gruppo a dotarsi di
strutture dedicate, puo considerarsi compiuto.

Al tempo stesso, la realizzazione dei progetti strategici richiede elevati livelli di coinvolgimento del
personale sugli obiettivi, i contenuti e le modalita di attuazione, con particolare riguardo ai
cambiamenti che si riflettono sull’organizzazione del lavoro.

In questo contesto, assume forte rilevanza - oltre al potenziamento degli strumenti e dei processi di
comunicazione e formazione - lo sviluppo di un costante confronto con le organizzazioni sindacali
gia nelle fasi di sperimentazione dei progetti, laddove si configurino impatti di rilievo sulla
gestione delle risorse umane, onde acquisirne le osservazioni ed ogni altro elemento utile, anche con
riferimento alle componenti organizzative ed operative dei progetti stessi, per coniugare
efficacemente le esigenze aziendali con quelle dei lavoratori. In termini piu generali, nell’ottica di
salvaguardare un positivo livello di relazioni sindacali, detti progetti formeranno oggetto di
preventiva informazione e di confronto - una volta deliberati dai competenti organi - con le
organizzazioni sindacali, al fine di ricercare soluzioni condivise.

In ogni caso, i programmi relativi ai tempi di implementazione terranno conto della necessita di
evitare il sovrapporsi di interventi riferiti a piu sperimentazioni effettuate contemporaneamente
nella stessa realta, al fine di contenere i disagi per il personale interessato, specialmente nelle realta
di filiale.

Premesso quanto sopra, si ritiene opportuno pervenire alla definizione di alcune linee guida, per una
organica impostazione delle problematiche gestionali e organizzative, derivanti dalle fasi
applicative dei progetti previsti nel piano industriale, su aspetti rilevanti, quali i modelli
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organizzativi, la circolazione delle informazioni, le relazioni sindacali periferiche, I’attivita
formativa, i livelli di assegnazione del budget, i processi di mobilita funzionale e territoriale e la
coerenza tra la quantita e qualita degli organici e la proficua applicazione dei progetti medesimi.

Tali linee guida, basate sui principi di fondo che presidiano I’attivita lavorativa all’interno della
Banca — condivisi tra le parti — assumono una valenza di fondo che prescinde dall’evoluzione delle
strategie piu generali.

Linee quida operative

In particolare, le parti convengono sui seguenti punti:

La premessa costituisce parte integrante del presente protocollo.

Il confronto Azienda/Sindacato deve mirare all’obiettivo di una condivisione piu ampia
possibile dei modelli organizzativi e gestionali che scaturiscono dall'applicazione dei singoli
progetti e pertanto - fermo il rispetto degli obiettivi e delle connesse esigenze operative -
dovra essere condotto con intento costruttivo prevedendo, quale direttrice di fondo,
anche fasi negoziali sulle ricadute sul personale dei singoli progetti.

I nuovi modelli organizzativi dovranno coniugare gli obiettivi aziendali con quelli della
valorizzazione delle risorse e per quanto possibile saranno adottati criteri di gestione
improntati alla ricerca del consenso ed alla valutazione delle preferenze espresse dalle
risorse interessate.

A tale scopo il confronto con le OO.SS. potra svilupparsi nella fase di sperimentazione dei
progetti di Gruppo, ancorché gia avviati in altre realta, anche con riferimento alle
componenti organizzative ed operative, attivando momenti di verifica e seguimento dei
risultati, allo scopo di apportare gli opportuni correttivi od adattamenti sulla base delle
esigenze e dei problemi operativi e gestionali che scaturiscono dall'attuazione dei progetti
medesimi.

Nel corso della definizione dei progetti, laddove si individuino implicazioni di rilievo sul
personale, il confronto con le OO.SS. sara sviluppato in modo da consentire di acquisire i
contributi critici e le osservazioni utili per una migliore cognizione dei riflessi e delle
ricadute sui dipendenti, cioe degli elementi che costituiscono oggetto delle successive
specifiche fasi negoziali.

Le presenti intese non suppliscono alla necessita di definire, per ciascun progetto, specifici
accordi, che terranno conto delle peculiarita e delle problematiche insite nell’applicazione
dei progetti medesimi.

Le parti infatti si impegnano ad addivenire — conclusa la fase sperimentale — a specifici
accordi che disciplinino dettagliatamente le implicazioni dei singoli progetti sulle risorse
umane.

E’ di fondamentale importanza I’ampiezza del livello della partecipazione del personale
direttamente coinvolto nell’attuazione dei progetti medesimi, da assicurare tramite una
adeguata informazione sulle finalita, i contenuti e le modalita attuative dei programmi,
nonché attraverso I’utilizzo di criteri di gestione idonei a mantenere lo spirito di squadra e la
coesione tra gli addetti, pur nella diversificazione e divisionalizzazione dei compiti e delle
funzioni.
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L attribuzione di ruoli e incarichi non dovra pregiudicare lo spirito di squadra, in questo
senso si avra cura di attuare metodologie gestionali improntate alla valorizzazione delle
competenze e delle professionalita, ricorrendo, ove necessario, ad idonei percorsi formativi
o di addestramento, favorendo altresi I’avvicendarsi del personale nei vari settori, nell’ottica
di un accrescimento professionale complessivo di tutto il personale.

Pertanto, € necessario che le peculiarita di ogni progetto siano correttamente e diffusamente
conosciute nell’ambito dei vari livelli di struttura (aziendali e sindacali) centrali e
periferiche, programmando ed attivando il processo di comunicazione e formazione secondo
criteri tesi ad evitare interpretazioni difformi tra le diverse entita organizzative.

L’informazione a tutti i livelli sulle caratteristiche generali dei progetti stessi, sugli sviluppi,
nonché sulle eventuali modifiche e correzioni, costituisce elemento indispensabile per
consentire linearita e organicita nelle fasi di attuazione dei programmi prestabiliti.

Le caratteristiche dei singoli progetti e i conseguenti riflessi sulle risorse umane, nonché i
principi gestionali che dovranno conformare la gestione delle connesse problematiche,
verranno quindi adeguatamente rappresentati ed esplicitati anche alle direzioni locali, per
una coerente e organica attuazione dei programmi medesimi. Conseguentemente, le linee
portanti dei progetti sopra richiamati, non saranno suscettibili di interpretazioni unilaterali o
a carattere soggettivo nell’applicazione a livello periferico.

In tale contesto e necessario che le relazioni tra le Direzioni e le RSA locali si sviluppino
con la consapevolezza che la circolazione delle informazioni, nonché la correttezza del
confronto, potranno contribuire in maniera determinante al superamento degli aspetti di
criticita, fermo restando che il confronto stesso dovra svilupparsi coerentemente con la
trattazione al livello centrale delle problematiche in questione.

Le relazioni sindacali periferiche dovranno pertanto svilupparsi secondo metodi e sistemi
improntati alla necessita di assicurare il piu ampio livello di partecipazione e
coinvolgimento del personale interessato.

Saranno quindi previste periodiche informative alle OO.SS. circa lo sviluppo e la
realizzazione del Piano Industriale e specifici momenti di verifica, da attivare anche a
richiesta di una delle parti, circa la coerente applicazione degli accordi intervenuti con le
0O0.SS. centrali a seguito dello svolgimento delle procedure di confronto contrattuali.

La realizzazione dei progetti presuppone I’attuazione di adeguati e specifici programmi di
formazione, finalizzando gli stessi in relazione ai bisogni e alle esigenze via via evidenziate.

| programmi dovranno essere finalizzati ad una uniforme diffusione delle conoscenze, onde
consentire la possibilita di crescita professionale per tutto il personale, indipendentemente
dai ruoli e dai gradi ricoperti, evitando la creazione di fenomeni di sottoutilizzazione delle
risorse e creando i presupposti per un proficuo interscambio di funzioni e responsabilita. La
formazione connessa allo sviluppo delle piattaforme commerciali e, in genere, alle
sperimentazioni dei progetti discendenti dal piano industriale, costituira oggetto di specifico
esame tra le parti nell'ambito dei programmi formativi generali.

L’organizzazione del processo di budget non ne prevede I’assegnazione a livello individuale
per i dipendenti appartenenti alle aree professionali e non saranno effettuate rilevazioni
finalizzate al controllo del conseguimento di obiettivi, se non con riferimento ai comparti
interessati intesi nel loro insieme.

L’assegnazione dei budget complessivi avverra con criteri improntati alla necessita di
definire obiettivi chiaramente percepibili dalle strutture. 1l sistema di budgettizzazione non
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deve costituire il presupposto per una intensificazione dei ritmi di lavoro, bensi lo strumento
per un piu efficace perseguimento degli obiettivi prefissati. Di conseguenza la distribuzione
dei carichi di lavoro deve essere coerente con il numero degli addetti dell’unita operativa o
del comparto interessato. Tutto questo nell'ambito del piu ampio obiettivo del
miglioramento della qualita del rapporto con la clientela.

L applicazione del Piano industriale e dei relativi progetti, non comportera una modifica dei
sistemi di incentivazione del personale delle aree professionali cosi come contrattualmente
previsti.

La diversificazione dell’utilizzo del personale rispetto alle mansioni precedentemente svolte
dovra avvenire avendo presenti le esigenze aziendali e con criteri di gestione improntati alla
ricerca del consenso del personale interessato, valutandone attentamente le preferenze, dopo
aver preventivamente informato le OO.SS periferiche e valorizzando le caratteristiche
professionali e le competenze possedute, nonche attivando, ove necessario, idonei
programmi di addestramento e formazione; compatibilmente con tali indirizzi sara favorito
I’interscambio professionale, supportato da un costante impegno formativo teso ad
accrescere complessivamente le competenze professionali di tutto il personale.

In caso di progetti che comportino cambiamenti di sede di lavoro verranno congiuntamente
esaminate con le OO.SS. le varie implicazioni attraverso fasi negoziali, anche con
riferimento ai criteri di applicazione delle metodologie in uso per la gestione delle richieste
di trasferimento, allo scopo di ricercare soluzioni condivise, comunque compatibili con le
esigenze di servizio. Tali soluzioni non potranno tuttavia costituire I'occasione per superare
il sistema delle fasce di trasferibilita contrattualmente previsto.

Ove i cambiamenti organizzativi e le innovazioni apportate comportino la creazione di
nuovi ruoli o figure professionali, la circostanza costituira oggetto di confronto con il
Sindacato per individuare congiuntamente le fasi negoziali necessarie, in riferimento
all’attuale assetto normativo e retributivo aziendale, cosi come previsto nel CIA, fermo
restando che la materia € comunque riconducibile al tema piu generale degli inquadramenti
e delle nuove figure professionali, da trattare complessivamente.

Nel caso in cui, per effetto dei vari progetti organizzativi, si dovesse dar luogo a mobilita
funzionale o territoriale, nel rispetto degli impegni di cui ai precedenti allinea e si dovesse
verificare un evidente squilibrio tra I’organico residuo e gli adempimenti da svolgere, si
procedera ad una verifica congiunta della congruita degli organici con le OO.SS. e si
procedera ad adeguamenti purché lo squilibrio sia quantificabile in misura pari o superiore
ad una unita.

Resta confermato che i progetti riguardanti il Piano Industriale sono finalizzati all’utilizzo
di un maggior numero di risorse in attivita di assistenza e piu diretto seguimento dei
rapporti, nell’ottica del miglioramento in generale della qualita dei servizi e della relazione
con il cliente.

Siena, 21 novembre 2002

AZIENDA 00.SS.
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Allegato 25

VERBALE DI ACCORDO

Il giorno 29 gennaio 2004 tra
» la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.
e
» le Organizzazioni Sindacali
Premesso:

» che in previsione dell’art. 74 del CCNL 11.7.1999 (Aree Professionali e Quadri Direttivi),
nonché dell’art. 24 del CCNL 1.12.2000 (Dirigenti), I’Azienda ha provveduto in via
autonoma alla stipula di polizze assicurative, contenenti interventi finanziari a fronte di
spese originate dalle condizioni di salute, a favore di tutto il personale in servizio, nonché di
tutto il personale in quiescenza che usufruisce di un trattamento pensionistico aziendale ed il
personale ausiliario ad orario ridotto in quiescenza dal 1.10.1991, compresi il coniuge e i
figli fiscalmente a carico;

In attuazione di quanto previsto dall’art. 57 del Contratto Integrativo Aziendale, viene convenuto:

» di instaurare per i dipendenti in servizio, per gli ex dipendenti destinatari dell’assegno
straordinario di sostegno al reddito (Fondo di Solidarieta), nonche per gli ex dipendenti in
quiescenza un trattamento di tutela complementare in caso di malattia, tramite I’adesione a
PreviGen Assistenza, Cassa di Assistenza Integrativa per il personale delle Aziende
Convenzionate.

Tale Cassa ha come scopo esclusivo quello di promuovere forme di trattamento assistenziale, senza
fini di lucro, quale associazione atta al conseguimento dell’intesa di cui al presente verbale di
accordo.

L’Azienda inoltrera alla Cassa apposita domanda di convenzionamento, anche a nome e per conto
dei dipendenti e degli ex dipendenti interessati.

| contributi, a totale carico della Banca, verranno versati con le modalita e le scadenze che saranno
concordate nella convenzione da sottoscrivere con detta Cassa.

Le parti si impegnano a riesaminare i contenuti del presente verbale di accordo qualora, per effetto
di provvedimenti, abbiano a verificarsi eventi tali da obiettivamente incidere sull’attuale assetto
normativo delle prestazioni e sui conseguenti effetti contributivi e fiscali.

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 26

POLITICHE COMMERCIALI - INFORMATIVA. FORMAZIONE, VALORIZZAZIONE DEL TEAM

ED OBIETTIVI QUALITATIVI

Premesso che:

» il Protocollo "Linee guida per gli accordi Azienda - Sindacati attinenti I'organizzazione del
Lavoro" (Protocollo 21.11.02) a proposito delle politiche di budget richiama piu in generale
I'esigenza del miglioramento della qualita del rapporto con la clientela;

» con il "Protocollo sullo sviluppo sostenibile e compatibile del sistema bancario” (intese
nazionali del 16.6.04 e 23.6.04) le parti interessate al rinnovo del CCNL, nel contesto delle
tematiche connesse al miglior utilizzo delle risorse umane, hanno evidenziato I'opportunita
di tenere in considerazione alcuni aspetti connessi allo svolgimento delle attivita di vendita
dei prodotti e servizi alla clientela.

Le parti concordano quanto segue:

le politiche di budget commerciale dovranno essere sviluppate nell' ambito del pit ampio
obiettivo del miglioramento della qualita del rapporto con la clientela definendo, in modo
chiaramente percepibile dalla struttura, gli obiettivi realizzabili nel periodo di riferimento della
programmazione;

a tale riguardo dovra essere fornita adeguata informativa a tutto il personale interessato sugli
obiettivi dei budget, che per le aree professionali non possono essere assegnati su base
individuale ma solo nell' ambito di comparti intesi nel loro insieme;

tenuto conto che i budget dovranno contenere anche obiettivi qualitativi:

nella logica della soddisfazione della clientela (customer satisfaction), del suo mantenimento
(customer retention) e del suo sviluppo (customer acquisition), al fine di ampliare il
patrimonio clienti della Banca e I'indice di cross-selling;

sulla qualita del credito erogato;

saranno attivate, ove ad oggi mancanti, o migliorate, le procedure tese a fornire tali informazioni in
sede di budget e relativo consuntivo; in ordine a tali procedure sara fornita specifica informativa
alle 00.SS,;

gli obiettivi dovranno essere chiaramente definiti nel loro contenuti, cosl come gli strumenti da
utilizzare per misurare i risultati;

il conseguimento degli obiettivi dovra essere perseguito nella logica del team, cioé con
metodologie gestionali che tendano ad incrementare lo spirito di squadra, in un quadro di
iniziative tese a valorizzare le competenze ed i contributi degli addetti per il raggiungimento
degli obiettivi comuni; con riferimento alle aree professionali, non possono essere attivati
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strumenti di programmazione, rilevazione e/o monitoraggio su singoli nominativi, cosl come
non saranno da attivare pressioni alla vendita di prodotti che non presentano requisiti di
contenuto e di trasparenza coerenti con i principi dichiarati nel presente documento;

nella fase di assegnazione degli obiettivi commerciali alle risorse adibite alla vendita di servizi e
prodotti, devono essere fornite informazioni precise sulle loro caratteristiche e disciplinati i
comportamenti da seguire nella relazione con la clientela, anche per cio che concerne la
valutazione, nel caso di vendita dei prodotti finanziari, della propensione al rischio del cliente; a
tal fine saranno assicurate condizioni di effettiva applicabilita di tali criteri di comportamento;

gli interventi formativi dovranno conseguentemente avere l'obiettivo di consentire il corretto
sviluppo del ruolo centrale attribuito alla qualita della relazione con la clientela, dedicando al
personale interessato una formazione specifica e specialistica nell' ambito dei programmi
annuali;

il sistema incentivante sara collegato al livello di conseguimento degli obiettivi di budget della
struttura di appartenenza ed al contributo fornito per il raggiungimento di tale risultato; in tale
ambito crescente rilievo sara assegnato agli obiettivi qualitativi, in un quadro di forte attenzione
al rapporto con la clientela, da realizzare coniugando strategie di breve e di medio-lungo
termine, con particolare riferimento al tema della fidelizzazione; il tutto nel quadro del rispetto
degli accordi sindacali formulati in materia.

In ordine a quanto sopra I'Azienda si impegna a:

\ fornire apposita informativa, al personale coinvolto nella vendita dei servizi e prodotti, circa le

politiche commerciali, gli obiettivi di budget (qualitativi e quantitativi) ed i criteri di
comportamento da seguire nella relazione con la clientela, con specifico riferimento alla
valutazione del profilo di rischio rispetto alle caratteristiche dei prodotti offerti;

v informare le 00.SS. in merito ai processi formativi che verranno attivati per il personale in

questione allo scopo di porre in condizione quest'ultimo di svolgere correttamente, ed in
attuazione dei suddetti principi, le politiche commerciali della Banca.

Siena, 9/12/2004

L'AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 27
Integrazione al Protocollo sulle Politiche Commerciali del 9/12/04

Premesso che:

- in data 9/12/04 le Parti hanno condiviso le linee guida da realizzare nella definizione delle
politiche commerciali aziendali, individuando precisi impegni in materia di informativa,
formazione, valorizzazione del team e ponderazione degli obiettivi qualitativi nell’ambito della
definizione dei budget;

- in attuazione di dette previsioni, la Banca definisce i propri obiettivi strategici privilegiando, in
ottica di profittabilita duratura e di rafforzamento reputazionale, la soddisfazione del cliente e la
valorizzazione del personale, anche attraverso la realizzazione/implementazione di specifiche
politiche organizzative e commerciali secondo logiche di Customer Relationship Management
(segmentazione operativa della clientela, definizione di specifici modelli di servizio, processi di
rilevazione periodica del livello di soddisfazione della clientela, metodologie di gestione delle
campagne commerciali, etc);

- in questo contesto, le Parti si confrontano periodicamente - in ottemperanza alle specifiche
previsioni contrattuali, nazionali ed aziendali - sulle metodologie di realizzazione dei percorsi
formativi, sulla definizione da parte dell’ Azienda degli obiettivi quantitativi e qualitativi di budget,
con riferimento a tutti gli ambiti operativi (schede obiettivo) e sulla correlata distribuzione del
sistema incentivante, nonché sulle iniziative organizzative coerenti con gli obiettivi strategici sopra
evidenziati;

- le Parti si danno atto degli effetti apportati all’organizzazione del lavoro e al sistema delle
relazioni commerciali dalle innovazioni normative in materia di tutela della clientela, con
particolare riferimento ai recenti interventi legislativi su prodotti e servizi di investimento, derivanti
dall’attuazione nell’ordinamento interno della MIFID, che, con I’obiettivo di massimizzare la tutela
degli investitori, si inserisce in un percorso, condiviso tra le Parti, di valorizzazione della relazione
commerciale, offrendo alla Banca nuove opportunita di sviluppo compatibile con i principi di
responsabilita sociale di impresa

Tutto quanto sopra premesso
Le Parti convengono quanto segue:

e L’Azienda definisce politiche commerciali coerenti con i principi di Responsabilita Sociale di
Impresa - oggetto peraltro di un percorso di condivisione anche con le OO.SS. - con particolare
riferimento al dichiarato obiettivo di perseguire un continuo miglioramento della qualita della
relazione commerciale. A tal fine I’ Azienda:

- individua obiettivi di budget compatibili con le potenzialita del mercato di riferimento e
della singola struttura commerciale;

- sostiene I’attivita commerciale con prodotti orientati alle esigenze e ai profili della
clientela (garantendo pertanto piena attuazione delle previsioni normative in materia),
anche sviluppando politiche di “prezzo” dei prodotti in ottica di accessibilita alla
clientela;

- predispone piattaforme tecnologiche a supporto delle attivita dei gestori della relazione,
al fine di agevolare I’operativita corrente (dalla pianificazione commerciale alla vendita
dei prodotti), conformando prontamente i processi alle prescrizioni normative tempo per
tempo vigenti, anche a diretta tutela del dipendente quale attore della relazione
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commerciale.

e Relativamente al Budget, I’Azienda fornisce al personale interessato comunicazioni, chiare ed
esaustive, in base agli obiettivi prefissati per I’intero esercizio di riferimento, fatta salva la
possibilita di apportare modifiche in corso d’anno in caso di rilevanti e straordinarie variazioni
al contesto di mercato 0 organizzativo, comunqgue nell’ottica del raggiungimento del risultato
economico prefissato. Pertanto, nel contesto del Budget, I’Azienda predispone campagne
prodotto coerenti con gli obiettivi definitivi e le potenzialita del segmento di riferimento,
attraverso metodologie interne di esame delle tendenze evolutive dei prodotti (opportunita
commerciali e esigenze del mercato), nonché di analisi (attraverso un iter definito di istruttoria,
validazione e successiva attivazione) di prodotti “interni” ed anche “esterni” (in ottica di
miglioramento dell’offerta alla clientela), sviluppando processi di misurazione del rischio dei
prodotti di investimento offerti alla clientela. L’Azienda, inoltre, cura di supportare I’offerta
commerciale con una tempestiva azione informativa e formativa sui prodotti da collocare
(caratteristiche, contesto economico generale, segmento di clientela di riferimento).

e Al fine di attuare strategie commerciali rispondenti ai valori aziendali di centralita del cliente e
qualita della relazione commerciale, in coerenza con le politiche organizzative e commerciali
realizzate secondo logiche di CRM (dalla segmentazione della clientela alle piattaforme di
supporto, fino alla misurazione periodica del livello di soddisfazione del cliente), I’Azienda
valorizza I’obiettivo commerciale con I’introduzione di specifici elementi qualitativi..
Relativamente a cio, nell’ambito dell’informativa preventiva sugli obiettivi di budget, & fornita
adeguata illustrazione alle OO.SS. su tipologia, peso e modalita di misurazione dei “risultati di
qualita”, fermo rimanendo che, oltre a detti risultati specifici, la “qualita” é valore portante
dell’attivita aziendale nel suo complesso.

e Fermi rimanendo i momenti di confronto con le OO.SS. sulle politiche commerciali, cosi come
previste dal cit. Protocollo sulle Politiche Commerciali, I’Osservatorio Aziendale di cui
all’Accordo di rinnovo del Contratto Integrativo aziendale del 3/3/06, verifica le modalita di
attuazione, nell’operativita corrente, dei “valori aziendali” di centralita del cliente,
professionalita del gestore e qualita della relazione commerciale.

e In considerazione dell’attuale fase di riassetto complessivo del Gruppo, in attuazione delle linee
del Piano Industriale 2008/2011, le Parti stabiliscono di incontrarsi alla fine del corrente anno
per esaminare congiuntamente i nuovi scenari e verificare le possibili aree di intervento tese a
rendere sempre piu coerenti le politiche commerciali dell’azienda con I’obiettivo di
posizionamento strategico del Gruppo sul mercato e con quello di valorizzare la professionalita
dei dipendenti e la qualita del servizio che gli stessi rendono alla clientela.

Siena, 19.05.2008

L’AZIENDA Le OO.SS.
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Allegato 28

VERBALE DI ACCORDO
Fusione per incorporazione di Banca Steinhauslin & C. S.p.A. in BMPS Spa
Realizzazione del progetto Private Banking nel Corporate Center e conseguenti
iniziative di tipo organizzativo nelle Banche Commerciali del Gruppo

Procedura sindacale ai sensi di legge e di contratto

Nel corso della procedura sindacale di cui in oggetto, le sottoscriventi parti,

costituenti la Delegazione appositamente designata, sulla base del contenuto della
comunicazione scritta del 18 marzo u.s., hanno proceduto all’esame dei riflessi e delle ricadute
sul personale interessato conseguenti all’operazione societaria.

Assetto organizzativo

Premesso quanto ha formato oggetto della comunicazione di cui in premessa, in
merito all’articolazione della Filiera Private, a livello sia centrale (Corporate Center),
sia periferico (Banche commerciali), viene riaffermato, in particolare, quanto segue:

viene confermata la centralita delle Banche Commerciali nello sviluppo e mantenimento del
complessivo rapporto con la clientela; in particolare il Titolare delle Capogruppo costituisce
il principale attore dei processi organizzativi, commerciali e di governo dei criteri di
portafogliazione e di assegnazione dei clienti al modello di Servizio Private, su proposta del
Titolare della Filiale che detiene il rapporto in base alla volontarieta del cliente; i Centri
Private operano in una logica di piena integrazione con le Filiali, in quanto i rapporti di c/c
continuano ad essere riferiti alla filiale di appartenenza, dove confluiscono i benefici
economici e patrimoniali derivanti dalla gestione del rapporto complessivo e
dall’operativita;
I Responsabili dei Centri Private rispondono gerarchicamente ai Titolari delle Capogruppo
nell’ambito dei processi decisionali di rispettiva competenza (autonomie, condizioni, aspetti
fiduciari, soglie di accesso, portafogliazione, ecc.); nei Gruppi di maggiori dimensioni, con
piu Centri Private, potra essere prevista la figura del Direttore Commerciale Private, con
funzione di coordinamento, che rispondera al Titolare della Capogruppo; al Titolare della
Filiale, in analogia a quanto avviene nei Centri PMI, permane la facolta di convalida delle
operazioni fiduciarie proposte dai Centri Private; il tutto in una logica di mantenimento della
visione unitaria del rapporto con il cliente da parte del Titolare della Filiale nell’ambito di
uno stretto collegamento con il Centro Private;
I’Area Private svolge attivita di indirizzo e di coordinamento sul segmento, analogamente a
guanto avviene per le altre aree del Corporate, avvalendosi dei Servizi e degli organismi di
Staff contemplati nell’ Area medesima;
I’Area Private Banking collaborera con le competenti funzioni di Corporate Center e delle
Banche Reti per la definizione della normativa e degli altri aspetti organizzativi e per il
presidio dei rischi di credito di controparte, operativi e reputazionali, nonché per gli aspetti
attinenti la formazione, il reclutamento e I’individuazione degli obiettivi alla base del
sistema incentivante;
all’Area viene attribuito autonomo processo decisionale nello svolgimento della funzione
di fabbrica dei prodotti, nell’ambito delle deleghe conferite; assumera inoltre ruolo specifico
di orientamento commerciale per le Banche Commerciali.

OMISSIS

Siena, 19.05.2004

L’AZIENDA LE OO.SS.

132



Allegato 29
VERBALE DI ACCORDO

DIREZIONE PRIVATE BANKING/WEALTH MANAGEMENT

Premessa

L’Azienda ha illustrato alle Organizzazioni Sindacali, nei precedenti incontri del 21 e 25 luglio e
del 7 settembre 2006, le linee guida e gli obiettivi strategici del Piano Industriale di Gruppo 2006-
2009, nell’ambito del quale si colloca la riorganizzazione delle strutture di Direzione Generale,
distribuite tra la “DIREZIONE RETE” e la “CAPOGRUPPO BANCARIA”.

In questo contesto, analogamente a quanto realizzato per altre Funzioni, € stato definito il riassetto
organizzativo delle attivita di seguimento, coordinamento e indirizzo relativamente al segmento
Private Banking da parte delle strutture centrali, di cui all’accordo 19 maggio 2004 conclusivo
della Procedura di contratto attivata per I’incorporazione di Banca Steinhauslin Spa e la definizione
del progetto “Private Banking” nel Corporate Center.

In particolare, il riassetto organizzativo comporta la costituzione della Direzione Private Banking/
Wealth Management nell’ambito della Capogruppo Bancaria, cui sono conferite le funzioni di
indirizzo e coordinamento sul relativo segmento, le funzioni organizzative/regolamentari in
collaborazione con le altre competenti strutture centrali, nonché la funzione di fabbrica dei prodotti
e la relativa autonomia decisionale, cosi come definite nel cit. Accordo del 19 maggio 2004.

La nuova struttura organizzativa della Direzione Private Banking/ Wealth Management, cosi come
descritta nel Regolamento aziendale n.1, e articolata nelle due aree funzionali Private Banking e
Wealth Management, rispettivamente composte da: Staff Controlli Private, Servizio Mercato
Private, Servizio Private Wealth Management (Clientela Accentrata), Servizio Gestioni Patrimoniali
Private (Area Private Banking); Servizio Advisory Wealth Management, Servizio Coordinamento
Fabbriche e Prodotti di Wealth Management (Area Wealth Management). Fanno capo alla
Direzione Private Banking/Wealth Management la Segreteria di Direzione, il Servizio Wealth Risk
Management e il Servizio Fondi Pensione Complementari.

La Direzione Private Banking/ Wealth Management e le Aree Private Banking e Wealth
Management hanno sede a Siena; i Servizi in cui sono articolate saranno dislocati sulle piazze di
Siena, Milano e Firenze.

La riorganizzazione delle Strutture centrali a supporto dell’attivita di Private Banking, come sopra
nel dettaglio descritta, non produce variazioni sulle strutture di rete commerciale a presidio del
relativo segmento di attivita, cosi come condivise nel gia citato Accordo 19 maggio 2004 (cfr.
Regolamento n.8), né sui principi ispiratori del relativo modello di servizio (quali, ad es. la
rilevanza del consenso espresso dalla clientela per I’adesione al modello, cosi come prescritto nel
Regolamento n.104).

Premesso quanto sopra le Parti sin da ora convengono che qualora I’assegnazione delle risorse alle
strutture che compongono la Direzione Private Banking/ Wealth Management comporti la
variazione della sede di lavoro, I’Azienda si impegna a ricercare, compatibilmente alle esigenze di
servizio, il consenso espresso dalle risorse interessate.

Verranno altresi attivati idonei programmi formativi e di riqualificazione per le risorse che
potrebbero essere utilizzate al di fuori del perimetro di attivita sopra descritto.
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Le OO.SS. centrali e le RSA di competenza saranno tenute informate sullo stato complessivo della
riorganizzazione della Direzione Private Banking/Wealth Management, sul numero delle risorse
interessate e sulle ricadute sulle stesse (variazione di mansioni, trasferimenti, etc...). Il primo
incontro con le OO.SS. sara fissato entro il 16.02 p.v.

Siena, 22 gennaio 2007

L’AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 30
IPOTESI DI ACCORDO

Premesso che:

- Con accordo del 19 maggio 2004, conclusivo della Procedura di contratto attivata per
I’incorporazione di Banca Steinhauslin, sono state concordate le linee guida per I’organizzazione
delle strutture di rete commerciale (Centri Private) a presidio del segmento di attivita Private
Banking.

- L’operativita dei Centri Private e il Modello di Servizio che ne regolamenta il funzionamento sono
rimasti invariati a seguito della costituzione delle Aree Territoriali in sostituzione delle Filiali
Capogruppo, fatta salva I’istituzione della Direzione Territoriale Private con finalita di raccordo,
coordinamento e seguimento commerciale (cfr. Regolamento n.8 e Regolamento n.104 sul relativo
modello di servizio).

- La costituzione della Direzione Private Banking/ Wealth Management nell’ambito della Capogruppo
Bancaria, con funzioni organizzative/regolamentari, di indirizzo e coordinamento sul relativo
segmento, & avvenuta nel rispetto dei principi di cui al cit. Accordo del 19.5.04 (cfr. Accordo del
22.1.07).

- Ladeterminazione delle modalita di distribuzione del sistema incentivante per le risorse appartenenti
alla 3 Area Professionale assegnate ai Centri Private € determinata annualmente con specifico
accordo tra le Parti (da ultimo, Accordo del 29.5.06 per I’esercizio 2006).

L’Azienda intende apportare correttivi di natura organizzativa/gestionale ai Centri Private (introduzione dei
“team”, modifica/integrazione dei profili inquadramentali) e attuare interventi volti alla migliore
valorizzazione professionale delle risorse (percorsi professionali, formazione specialistica, ridefinizione del
sistema incentivante), fermi rimanendo I’attuale regolamentazione del relativo Modello di servizio e i
principi, ivi salvaguardati, di sinergia e coordinamento tra Centri e Filiali per la gestione della relazione con
la clientela del segmento, con particolare riguardo alla rilevanza del consenso espresso dalla clientela per
I’adesione al Modello di Servizio e alle responsabilita assegnate ai Responsabili dei Centri per assicurare la
massima sinergia con i Titolari delle Filiali di riferimento, garantendo azioni coordinate in tema di gestione
commerciale, creditizia e di sviluppo in ordine alle iniziative da attuare sulla clientela del proprio segmento
(cfr. Regolamento n.8 e Regolamento n.104).

Tutto quanto sopra premesso, le Parti convengono quanto segue:

1) La crescita professionale e la valorizzazione del Gestore Private sono garantite con I’utilizzo degli
strumenti gestionali contrattualmente previsti, con particolare riferimento all’attivazione dei Percorsi
Professionali “Verticali”, che, con riferimento a “ruoli obiettivo”, saranno articolati in sequenze
programmate di posizioni di lavoro in senso verticale; saranno altresi attivati Percorsi Professionali
“Orizzontali” tesi a sviluppare il ruolo del Gestore Private; al riguardo gli aderenti al percorso
provenienti da filiere diverse da quella Private, per i quali non si sia reso possibile un immediato
utilizzo nei ruoli di cui ai percorsi individualmente programmati - fermo rimanendo quanto
contrattualmente previsto in materia - saranno considerati con priorita ai fini della copertura delle
esigenze che via via emergeranno per il ruolo di Gestori Private.

2) Lo sviluppo dei ruoli professionali sara supportato dall’erogazione di formazione tecnico-
professionale, consistente in interventi di aggiornamento continuo - anche finalizzati al
conseguimento di attestati professionali - da modulare in coerenza con il ruolo via via ricoperto, con
particolare attenzione alla crescita professionale dei Gestori con minore anzianita. Analoghe
iniziative saranno intraprese con riferimento al segmento PMI, per la crescita professionale delle
risorse di recente assegnazione al ruolo di Gestore.
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3)

4)

5)

Sotto il profilo organizzativo, nei Centri Private con almeno otto addetti piu il Responsabile sono
istituiti i “Team” (minimo tre addetti oltre il Preposto) al fine di garantire un piu efficace presidio
del settore di mercato, assegnando al Preposto al Team (comunque gestore portafogliato) compiti di
coordinamento e raccordo, nonché di affiancamento ai singoli Gestori nel seguimento della
relazione commerciale.

Fermo restando che I’Azienda si impegna, laddove ricorrano le condizioni numeriche a costituire i
Team nella misura standard di tre addetti oltre il Preposto, viene modificato ed integrato, come
appresso specificato, il sistema inquadramentale di cui alle previsioni contrattuali aziendali vigenti,
con i seguenti profili inquadramentali minimi :

¢ Responsabile di Team Private: QD 1° liv.

¢ Responsabile di Centro Private: QD 3° liv.

¢ Responsabile di Centro Private articolato in 2 Team: QD 3° liv

¢ Responsabile di Centro Private articolato in 3 team: QD 4° liv.

¢ Responsabile di Centro Private articolato in 4 team: QD 4° liv. I° MTE

Le nuove previsioni di inquadramento saranno efficaci dal 01.01.2008 e pertanto:

e per i ruoli gia ricoperti alla data del 01.01.2008 per I’intero periodo contrattualmente previsto
(cinque mesi se proveniente da Aree Professionali o tre mesi nell’ambito della categoria dei
Quadri Direttivi) di adibizione continuativa e prevalente, la decorrenza dell’inquadramento
avverra dal 01.01.2008;

e per coloro che a tale data non avessero terminato il periodo, contrattualmente previsto (cinque
mesi se proveniente da Aree Professionali o tre mesi nell’ambito della categoria dei Quadri
Direttivi) di adibizione continuativa e prevalente, la decorrenza avverra allo scadere di tale
periodo;

e per coloro che verranno collocati nel ruolo dopo il 01.01.2008, la decorrenza

dell’inquadramento avverra al termine del periodo, contrattualmente previsto (cinque mesi se
proveniente da Aree Professionali o tre mesi nell’ambito della categoria dei Quadri Direttivi) di
adibizione continuativa e prevalente.

Relativamente al sistema incentivante si conviene quanto segue:

A) Per I’esercizio 2007, in analogia a quanto convenuto per I’esercizio precedente con Accordo del
29.5.06, I’incentivazione degli addetti al Private Banking appartenenti alla Terza Area Professionale
avviene in considerazione dei risultati conseguiti rispetto agli obiettivi prefissati dalla Banca secondo i
seguenti criteri:

fissazione di obiettivi di budget per il Centro in termini di asset (volumi), redditivita, nuovi clienti e
crescita conti correnti attivi, con pesatura, rispettivamente, del 30%, 50%, 10% e 10%, senza tener
conto dei volumi derivanti da variazione di perimetro del segmento private o da trasferimento fondi
da altri segmenti della Banca;
definizione di un obiettivo di primo livello al conseguimento del quale viene erogato un premio
massimo lordo per addetto di euro 6000, con previsione di una fascia di esclusione, fissata al 60%
del budget, al di sotto della quale non viene erogato il premio e di scaglioni di underperformance, e
di un obiettivo di secondo livello il cui raggiungimento da luogo all’erogazione di un premio
aggiuntivo fino ad un massimo di 2500 euro lordi, fermo restando che il premio individuale erogato
non potra superare euro 8500 lordi;
determinazione del premio per il Centro sulla base dei risultati effettivamente conseguiti dal Centro
calcolato come premio singolo relativo allo scaglione di budget raggiunto, moltiplicato per il numero
degli addetti;
erogazione del premio, come sopra determinato, secondo le seguenti modalita:
o 60% del premio previsto per il raggiungimento di obiettivi di primo livello distribuito in
misura paritetica a tutti i componenti del Centro, proporzionato al periodo di adibizione;
o ulteriore 40% distribuito in misura discrezionale dall’Ufficio di Rete Private, previa
consultazione del responsabile del Centro e del Direttore Territoriale Private dell’Area
Territoriale di appartenenza;
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o premio aggiuntivo di euro 2500 lordi, rispetto all’erogazione massima di euro 6000 lordi, in
caso di raggiungimento degli obiettivi di secondo livello; erogazione pro-quota in misura
proporzionale, ove i risultati conseguiti si dovessero collocare tra il primo ed il secondo

livello;

e qualora il Centro non superi la soglia di esclusione, e quindi non operi il sopra descritto sistema
incentivante, agli addetti verra riconosciuto il cosiddetto “premio basic” per il restante personale
appartenente alla Terza Area Professionale, assegnato all’ Area Territoriale;

e in caso di adibizione al servizio o di cessazione dallo stesso in corso d’anno, I’erogazione verra
proporzionata al tempo di assegnazione nella mansione; troveranno altresi applicazione i criteri di
ripartizione previsti dalle vigenti disposizioni contrattuali aziendali in materia di incentivi alle Aree

Professionali.

B) A partire dall’esercizio 2007, in aggiunta a quanto riconosciuto a titolo di sistema incentivante/PAR,
ai Gestori Private - Aree Professionali e Quadri Direttivi, ivi compreso coloro che rivestono ruoli di
responsabilita - I’Azienda accantonera ogni anno un valore, determinato sulla base di moltiplicatori
calcolati sul premio erogato per ciascun esercizio di riferimento medesimo.

L’importo accantonato sara erogato al dipendente decorsi tre anni, in aggiunta e contestualmente al
premio spettante nell’anno medesimo, alle seguenti condizioni: permanenza in servizio del Gestore al
momento dell’erogazione e patrimonio gestito non inferiore a quello di inizio triennio, senza considerare

eventuali trasferimenti da e verso altri Gestori.

Il premio da accantonare & determinato sulla base dei seguenti moltiplicatori da calcolare sul premio

erogato nell’anno:

Patrimonio

MOLTIPLICATORE (1°
Anno)

patrimonio > € 70 min

100%

patrimonio tra € 40 min e € 70 min
ovvero Responsabili di Centro con
patrimonio < € 40 min

50%

L’importo del premio accantonato per i Gestori Quadri Direttivi con patrimonio superiore a € 70 min, non

sara superiore al triplo del valore massimo erogabile alle Aree Professionali in forza delle previsioni di cui

alla precedente lett. A); per gli altri Gestori Quadri Direttivi detta soglia massima per il premio accantonato
sara proporzionata al valore del relativo “moltiplicatore”.

o o

Al 30 giugno 2008 le Parti si incontreranno per esaminarne congiuntamente gli effetti anche al fine di

valutare gli eventuali correttivi da apportare.

La validita della presente ipotesi di accordo é subordinata all’approvazione del competente organo della

Banca.

Siena, 19 ottobre 2007

L’AZIENDA

LE OO.SS.
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Allegato 31

In data 23 aprile 1999 si e tenuto un incontro fra la Rappresentanza della Direzione della
Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

e le segreterie degli Organi di coordinamento delle R.S.A.

in ordine al passaggio dalla fase sperimentale alla fase attuativa del progetto **Laboratorio Fidi*.

---0 ---

A completamento delle precedenti informative in ordine alla fase sperimentale ed alla sua recente
evoluzione, nonché tenendo conto delle richieste avanzate dalle OO.SS., I’Azienda, dopo aver
affermato che il “progetto” intende utilizzare correttamente le professionalita esistenti nonche
accrescere quelle potenziali, e che lo stesso, conseguentemente non potra e non dovra costituire uno
strumento per “aggirare” la disciplina vigente dei trasferimenti a domanda, ha specificato che la
realizzazione e la gestione del progetto si articolera secondo le linee sottoindicate:

e A seconda dell’articolazione territoriale dei Gruppi sara dato luogo alla
costituzione di strutture di analisi uniche, oppure anche a strutture decentrate
sul territorio operanti per un numero delimitato di dipendenze.

e In ordine all’applicazione del progetto saranno fornite periodiche informative
nei confronti dell’Organo di Coordinamento e delle R.S.A. interessate.

e L ’attivazione del Laboratorio Fidi non comportera riduzione del livello
occupazionale dei singoli Gruppi.

e Per I’assegnazione al Laboratorio Fidi sara tenuto conto del possesso di
adeguate anzianita e professionalita.

e Ove non si renda possibile completare, o0 in seguito eventualmente reintegrare,
I’organico dei laboratori senza ricorrere a trasferimenti, sara ricercato il
consenso di quei dipendenti che risultino in possesso di requisiti che
oggettivamente consentano un proficuo inserimento nella mansione specifica;
ove ci0 non sia possibile, le OO.SS. saranno rese partecipi delle possibili
soluzioni da adottare; in tale circostanza, I’Azienda valutera eventuali
osservazioni che possano rappresentare alternative compatibili con le
caratteristiche funzionali ed organizzative del progetto.
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Per quanto attiene la durata dell’adibizione al comparto in esame, I’Azienda
concorda con le OO.SS. sull’opportunita di introdurre un principio di
rotazioni. Pertanto, ai fini sia dell’entrata che dell’uscita dal “Laboratorio”
oltre ai movimenti che rientrano nella logica di un’evoluzione professionale,
saranno valutate le istanze di avvicendamento inoltrate da soggetti che siano
interessati allo svolgimento di mansioni diverse rispetto a quelle in corso di
svolgimento.

Nel caso in cui, per effetto della volontarieta e/o dei movimenti resisi
necessari per I’attribuzione di idonee risorse al Laboratorio, si verificasse un
evidente squilibrio fra la diminuzione quali-quantitativa degli adempimenti e
I’organico precedentemente assegnato alle filiali interessate, saranno fornite
specifiche informative alle OO.SS. e si procedera ad opportuni adeguamenti
purché lo squilibrio sia uguale o superiore ad una unita lavorativa.

L’Azienda Le OO.SS.
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Allegato 32

VERBALE

In data 29 novembre 2000 si e tenuto un incontro fra la Rappresentanza della Direzione della

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

e le Segreterie degli Organi di Coordinamento delle R.S.A.

In ordine alle problematiche di mobilita derivanti dalla recente ristrutturazione dei Gruppi, nonché
alle implicazioni connesse al progetto Paschi Valore, in particolare per I’adibizione di personale ai
c.d. “Back Offices accentrati” e per i nuovi fattori di rischio per I’operativita della nuova figura
dell’Operatore di Sportello Commerciale.

1.

--- 000 ---

In ordine alle problematiche derivanti dalla ristrutturazione dei Gruppi, tenendo conto delle
richieste avanzate dalle OO.SS., I’Azienda conferma che la revisione avra luogo secondo le
linee sottoindicate.

Riflessi sul livello occupazionale

Le dinamiche indotte dalla revisione in oggetto non porteranno a ridurre il livello
occupazionale della Banca, né avranno incidenza sui flussi di trasferimenti a domanda del
personale, né sui programmi di assunzione.

Mobilita

La mobilita connessa all’accorpamento dei Gruppi verra contenuta adottando
soluzioni organizzative che tengano anche conto della struttura preesistente, attraverso anche la
possibilita di mantenere presidi operativi con funzioni specialistiche e tenendo conto, altresi,
delle specificita anche dislocative delle Capo Gruppo accorpate; sara comunque operato con
criteri di gradualita. Per i trasferimenti sara ricercato il consenso degli interessati; ove cio non
risulti possibile, verranno convocate le OO.SS. al fine di ricercare soluzioni condivise.

Relativamente alle implicazioni connesse all’adibizione di personale ai c.d. “Back Offices
accentrati” previsti dal progetto Paschi Valore, I’ Azienda puntualizza quanto segue:

e Invia prioritaria, sara ricercato il consenso degli interessati sia nell’ipotesi che I’inserimento
in tali strutture comporti la necessita di effettuare un trasferimento, sia per la semplice
adibizione. Ove cio non risulti possibile verranno convocate le OO.SS. al fine di ricercare
soluzioni condivise. Resta inteso che la circostanza non potra costituire uno strumento per
“aggirare” la disciplina vigente dei trasferimenti a domanda.

140



e Per quanto attiene la durata dell’adibizione al comparto in esame, I’Azienda concorda con le
00.SS. sull’opportunita di introdurre un principio di rotazioni con particolare riferimento
alle posizioni il cui accesso non é avvenuto a fronte della ridetta volontarietd. Saranno
pertanto valutate le istanze di avvicendamento inoltrate da soggetti che siano interessati allo
svolgimento di mansioni diverse da quelle in corso di svolgimento, purché sia trascorso un
periodo di permanenza nel servizio non inferiore a 24 mesi.

e In caso di uscita dal comparto in esame, I’Azienda si impegna a svolgere adeguati interventi
di formazione finalizzati a rendere agevole il reinserimento in altre attivita dei colleghi che,
a seguito dell’adibizione al back office, possono trovarsi in possesso di conoscenze
professionali non piu allineate con il funzionamento delle attivita di altri comparti ed in
particolare con la linea commerciale.

e Nel caso in cui, per effetto della volontarietd e/o dei movimenti resisi necessari per
I’attribuzione di idonee risorse al back office, si verificasse un evidente squilibrio fra gli
adempimenti e I’organico residuo delle filiali interessate, saranno fornite specifiche
informative alle OO.SS. e si procedera ad adeguamenti purché lo squilibrio in esame risulti
quantificabile in misura pari o superiore ad una unita lavorativa.

3. L’applicazione del progetto Paschi Valore in tutte le realta della Banca MPS non potra portare
in nessun caso ad un decremento delle misure di sicurezza previste ed attualmente in vigore.

L’Azienda Le OO.SS.
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Allegato 33
VERBALE

I1 29 novembre 2000, tra I'Azienda e le OO.SS. erano state raggiunte delle intese
riguardanti, in particolare, l'introduzione del progetto "Paschi Valore" all'interno della rete.

In data odierna, alla luce del consolidamento che il progetto medesimo sta
raggiungendo, le Parti intendono apportare talune precisazioni ed aggiunte rispetto a quanto
ha gia formato oggetto di intese.

Nel corso dell'esercizio 2001 I'Azienda non assegnera alcun budget individuale ai
dipendenti assegnati alle tre Aree Professionali, e curera di distribuire nel modo piu
equanime possibile i carichi di lavoro tra il personale assegnato a ciascuna dipendenza. Il
tema sara oggetto di un incontro di verifica sul Progetto Paschi Valore, che I'Azienda e
Organizzazioni Sindacali terranno nel mese di gennaio 2002.

Con riferimento a quanto previsto agli alinea terzo e quarto del punto 2° del
ricordato verbale del 29 novembre 2000, le Parti intendono precisare che adeguati momenti
formativi sono destinati anche ai dipendenti adibiti ai back-offices, nel periodo della loro
permanenza all' interno di tale comparto.

Le Parti, inoltre, all'interno dell'argomento "percorsi professionali”, "percorsi di
cartiera” e "nuovi ruoli chiave" esamineranno, con riguardo sia al personale della 3" Area sia
ai Quadri Direttivi, le nuove posizioni professionali che scaturiranno dal progetto "Paschi
Valore".

In occasione della presentazione del Progetto Paschi Valore, preventiva
all'introduzione del progetto medesimo all'interno di un Gruppo, sara valutata I'opportunita di
sviluppare un momento di confronto, analogo rispetto agli incontri semestrali, sulla congruita
dell'organico del Gruppo medesimo, al fine di dimensionarlo correttamente in funzione della
nuova struttura che la stessa introduzione del Progetto andra a determinare.

Siena, 10 maggio 2001

L'Azienda Le OO.SS.
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Allegato 34

VERBALE

Il 29 novembre 2000 ed il 10 maggio 2001 sono state raggiunte - tra Azienda e
Sindacato - delle intese concernenti l'introduzione e lo sviluppo del Progetto Paschi Valore
all'interno della Rete.

Ad integrazione dei citati accordi, le parti intendono in data odierna apportare
talune precisazioni, allo scopo di riaffermare la centralita di alcuni aspetti caratterizzanti il Progetto
stesso, la cui corretta interpretazione costituisce il necessario presupposto per conseguire una
gestione uniforme e per superare gli aspetti critici che la sua complessita inevitabilmente comporta.:

1. Viene ribadito che nel corso dell'anno 2001, non saranno da assegnare budget di tipo
individuale ai dipendenti appartenenti alla I, Il e Il area professionale, né saranno effettuate
rilevazioni finalizzate al controllo dei conseguimento di obiettivi, se non con riferimento ai
comparto interessato complessivamente inteso.

2. Caratteristica peculiare di Paschi Valore e quella di essere un progetto unico, intendendosi con
cio che le linee portanti dello stesso non sono suscettibili di interpretazioni a carattere
soggettivo nell'applicazione a livello periferico. L'informazione a tutti i livelli sulle
caratteristiche generali del progetto stesso, gli sviluppi nonché le eventuali correzioni o
modifiche, rappresentano quindi un elemento indispensabile per consentire linearita ed
organicita allo sviluppo del programma stabilito.

3. In tale contesto, & necessario che le relazioni tra le Direzioni e le Rsa locali si sviluppino con la
consapevolezza che la circolazione delle informazioni nonché la correttezza e costruttivita del
confronto, potranno contribuire in maniera determinante al superamento degli aspetti di criticita
pur dovendo il confronto stesso svilupparsi coerentemente alla trattazione attuata a livello
centrale sulle tematiche in questione.

4. Per la realizzazione del progetto e ritenuto indispensabile intensificare l'attivita di formazione.
Essa dovra riguardare indistintamente tutti i soggetti coinvolti ed essere basata sui diversi
bisogni e professionalita, cosi da rispondere alle esigenze della Rete. L'attivita formativa
connessa a Paschi Valore costituisce oggetto di specifico esame nell'ambito piu generale della
valutazione congiunta che verra effettuata in merito ai piani di formazione aziendali.

5. Viene confermato e ribadito che Paschi Valore non & un progetto finalizzato alla riduzione
degli organici, avendo come primario obiettivo quello di indirizzare un maggior numero di
risorse in attivita di assistenza e piu diretto seguimento della clientela.

6. In occasione della presentazione del Progetto Paschi Valore preventiva alla sua introduzione
all'interno di un Gruppo tutti i punti sopra esposti verranno opportunamente esplicitati dalle
Direzioni locali per i riflessi che la diversificazione degli utilizzi potra comportare in ordine
alla allocazione delle risorse interessate.

Siena, 12 settembre 2001

L'AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 35
VERBALE

In data 9/01/2002 si e tenuto un incontro fra la delegazione della
Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.

e le Segreterie degli Organi di Coordinamento delle R.S.A.

sulle problematiche di mobilita derivanti dalla recente ristrutturazione dei Gruppi.

In ordine ai vari aspetti generati dalla ristrutturazione dei Gruppi e delle connesse
problematiche di mobilita, tenendo conto delle richieste avanzate dalle OO.SS., 1'Azienda
conferma che la revisione avra luogo secondo le linee sottoindicate:

Riflessi sul livello occupazionale

Le dinamiche indotte dalla revisione in oggetto non porteranno a ridurre il livello
occupazionale della Banca, né avranno incidenza sui flussi di trasferimenti a domanda del
personale, né sui programmi di assunzione.

Mobilita

Le problematiche di mobilita connesse all'accorpamento dei Gruppi recentemente deciso,
verranno affrontate con modalita analoghe a quelle convenute - per la stessa materia - con
I'accordo sindacale del 29 novembre 2000 e quindi adottando soluzioni che tengano conto
della struttura preesistente, attraverso anche la possibilita di mantenere presidi operativi con
funzioni specialistiche e tenendo conto, altresi, delle specificita anche dislocative delle Capo
Gruppo accorpate ed in una logica di gradualita coerente con le scelte organizzative piu
generali.

Nel caso in cui si renda necessario effettuare trasferimenti, I'Azienda ricerchera il consenso
degli interessati e, ove cio non risulti possibile, verranno convocate le OO.SS. al fine di
ricercare soluzioni condivise.

Ove, a seguito della riallocazione del personale conseguente agli accorpamenti, si dovesse
rendere necessario l'utilizzo dei dipendenti in attivita diverse rispetto alle esperienze
lavorative maturate, I'Azienda si impegna a svolgere adeguati interventi formativi al fine di
riallineare le conoscenze al funzionamento delle attivita dei comparti di nuova assegnazione
ed, in particolare, alle necessita della linea commerciale.

L'Azienda Le OO.SS.
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Allegato 36

Verbale

Progetto “Piattaforma Commerciale Corporate”

La Direzione provvede a illustrare alle OO.SS. le caratteristiche del progetto “Piattaforma
Commerciale Corporate”, incentrato sulla gestione del rapporto con le PMI e mirato specificamente
al soddisfacimento delle specifiche esigenze di tale segmento di clientela.

Vengono, in particolare, fornite precisazioni in ordine al modello organizzativo previsto per
i Centri PMI, il ruolo dei gestori e dei responsabili dei centri medesimi, nonché del titolare della
Filiale cui fanno capo i rapporti di conto con il cliente; vengono altresi fornite anticipazioni circa la
specifica funzione degli specialisti di prodotto.

La particolarita del progetto e gli aspetti di novita in esso contenuti richiedono un periodo di
sperimentazione, necessaria per verificare il funzionamento del progetto medesimo;la
sperimentazione avra inizio presso il gruppo di Milano (Centri PMI di Milano e Brescia).

Premesso quanto sopra, Le parti convengono sulla circostanza che il costruttivo confronto
sui riflessi e le ricadute sul personale interessato ha avuto inizio gia prima della fase di
sperimentazione, allo scopo di poter individuare eventuali correttivi, laddove ritenuti opportuni,
prima di definire le linee del progetto medesimo.

Quanto sopra, fermo restando che verra sviluppata e definita successivamente la procedura
di confronto sindacale prevista dalle vigenti normative.

In tale contesto, le OO.SS. anticipano e riaffermano la loro posizione in merito ad alcuni
punti rilevanti che riguardano le modifiche ipotizzate all’O.D.L. della Filiale; sottolineano, in
particolare, I’esigenza che le Filiali mantengano un ruolo centrale nella gestione del rapporto con il
cliente; e altresi necessario e funzionale, allo scopo, che i dipendenti mantengano vivo lo spirito di
squadra e la coesione che sono necessari per il raggiungimento degli obiettivi comuni.

Premesso quanto sopra, in attesa di sviluppare piu approfonditamente le tematiche in
questione nel corso dell’apposita procedura di confronto sindacale, che verra attivata non appena
terminata la fase di sperimentazione, le parti convengono che:

- 1l modello organizzativo ipotizzato per la gestione del rapporto con le PMI obbedisce
sostanzialmente all’esigenza di assicurare e organizzare sul territorio punti di riferimento di
responsabilita, competenze e professionalita specifiche, idonee a rispondere con maggiore
efficacia alle esigenze del cliente PMI;

- viene mantenuta la centralita della funzione della Filiale nello sviluppo e mantenimento del
complessivo rapporto con la clientela, tenuto conto anche del ruolo riservato al titolare nei
processi formativi del budget e nelle procedure deliberative;

- i processi formativi interesseranno tutto il personale coinvolto nelle relazioni con la clientela
corporate, quindi non solo le risorse destinate ai centri PMI, ma anche quelle incaricate di
seguire le small business;

- non sono previsti sistemi incentivanti diversificati per i dipendenti destinati ai centri PMI;

- gli utilizzi delle risorse destinate ai centri ridetti avverranno con criteri di gestione
improntati alla ricerca del consenso.
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Le OO.SS. verranno tenute aggiornate in ordine ai risultati della sperimentazione, fermo
restando che nel corso di quest’ultima potranno comunque essere esaminati gli aspetti di
rilievo che dovessero essere evidenziati per i corrispondenti riflessi sul modo di lavorare del
personale interessato, fermo restando che tali argomenti formeranno comunque oggetto
dell’esame conclusivo in sede di svolgimento della procedura di confronto prevista dalla
normativa vigente.

Nell’ottica di cui sopra, le OO.SS. periferiche verranno coinvolte gia nella fase di avvio
della sperimentazione, con adeguati livelli di informativa che consentano di valutare
completamente la portata del progetto; le direzioni locali avranno cura di avviare, durante la
fase ridetta, adeguati livelli di confronto al fine di superare eventuali criticita gestionali ed
organizzative che dovessero emergere; le considerazioni originate da tale confronto verranno
sottoposte all’attenzione delle strutture centrali aziendali e sindacali in funzione della
successiva procedura di confronto. La fase sperimentale presuppone I’avvio preventivo del
processo formativo e I’attribuzione dei ruoli agli interessati.

L’ implementazione del progetto nei gruppi sara preceduta da una fase di confronto sindacale
locale, nella quale saranno affrontate le problematiche specifiche inerenti al progetto,
comprese quelle relative alle ricadute e congruita delle risorse.

Nel caso in cui, per effetto dei movimenti resisi necessari, si verificasse un evidente
squilibrio tra gli adempimenti e I’organico residuo delle filiali interessate, saranno fornite
specifiche informative alle OO.SS. e si procedera al riallineamento dell’ organico purché lo
squilibrio in esame risulti quantificabile in misura pari o superiore a una unita lavorativa.

Siena, 23.9.2002

AZIENDA 00.SS.
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Allegato 37

VERBALE DI ACCORDO

PROGETTO “PIATTAFORMA COMMERCIALE CORPORATE”

Procedura sindacale ai sensi dell’art. 14 del CCNL

Il giorno 11 aprile 2003 in Siena tra

la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.
e

le Organizzazioni Sindacali

premesso che:

>

sono state gia fornite alle OO.SS. le informazioni relative alle finalita, caratteristiche ed
implicazioni sul piano organizzativo ed operativo del progetto; inoltre, in funzione delle
sperimentazioni nei Gruppi di Milano, Bari e Lecce sono stati definiti i verbali di accordo del
23.09.2002 e 7.02.2003, che hanno trattato i principali aspetti organizzativi ed operativi correlati
all’iniziativa;

il progetto ribadisce la centralita della funzione della Filiale nel contesto operativo inerente le
Piccole e Medie Imprese e le aziende classificate come Small Business, di seguito indicate
rispettivamente PMI e SB, in quanto assicura lo sviluppo ed il mantenimento del complessivo
rapporto con la clientela, tenuto anche conto del ruolo assegnato al Titolare nella definizione del
budget e delle procedure deliberative; e necessario e funzionale, allo scopo, che siano assicurate
le condizioni affinché i dipendenti mantengano lo spirito di squadra e la coesione che sono
necessari per il raggiungimento degli obiettivi comuni;

il modello organizzativo definito per la gestione del rapporto con le PMI e le SB risponde
all’esigenza di assicurare ed organizzare sul territorio punti di riferimento e di responsabilita,
nonché competenze e professionalita specifiche idonee a rispondere con maggiore efficacia alle
esigenze dei clienti. In particolare i Centri PMI, inseriti nell’ambito della Capogruppo, dovranno
coprire I’intera area territoriale di competenza del Gruppo e potranno essere ubicate in strutture
esterne alle Filiali ed alla Capogruppo stessa qualora non siano disponibili idonei locali;

il Centro PMI risulta composto da un Responsabile di Segmento, con autonomia deliberativa, da
uno o piu team di Gestori PMI, ciascuno dei quali coordinato da un Preposto. Ogni team sara
composto da due a cinque gestori, ad ognuno dei quali verra attribuito uno specifico portafoglio
clienti;

i Centri saranno assistiti da apposite strutture di capogruppo - Settore Estero e Settore Prodotti
Corporate - quali presidi specialistici e di back-office, in stretto coordinamento con gli
specialisti delle societa prodotto del Gruppo MPS (Banca Verde, Finance, Net, Merchant,
Leasing/ Factoring, Consumit). Dette figure professionali, sia interne che esterne, avranno la
funzione di garantire ai Gestori PMI e SB, che risulteranno gli unici responsabili della relazione
commerciale con il cliente, il necessario supporto commerciale, informativo e tecnico su aspetti
collegati ai singoli prodotti;

il progetto comporta che nelle filiali cosi dette “Paschi Valore”, il modulo aziende venga
trasformato in Linea SB, composta da Gestori e Responsabili di Team. In realta di dimensioni
ridotte e con limitato numero di clienti SB, il portafoglio verra gestito direttamente dal Titolare.
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Il presidio sui risultati commerciali risulta garantito nell’ambito della Capogruppo dal
Responsabile di Segmento SB;

> i Centri PMI saranno costituiti utilizzando prevalentemente risorse provenienti dai moduli
aziende delle varie filiali;

> |’applicazione del progetto Piattaforma Commerciale Corporate comportera I’abolizione della
figura di Responsabile di Rete e I’istituzione di quella di Responsabile di Segmento - presente
nel Centro per le PMI ed in Capogruppo per le SB;

> |’avvio del progetto nei singoli Gruppi sara accompagnato da un’attivita di assistenza tramite
uno specifico gruppo appositamente costituito.

A conclusione della fase sperimentale e del conseguente confronto ed approfondimento critico in
ordine alle caratteristiche del progetto ed alle conseguenti ricadute sul personale interessato, si
precisa e si conviene quanto segue:

i processi formativi, da attuare in un arco temporale coerente con il processo di
implementazione del progetto, riguarderanno tutto il personale coinvolto nella “piattaforma
commerciale corporate”;

non sono previsti sistemi incentivanti diversificati per i dipendenti coinvolti nel progetto in
argomento, in coerenza con quanto previsto dal CIA e dai conseguenti accordi in materia;

ove i cambiamenti organizzativi e le innovazioni apportate comportino la creazione di nuove
figure professionali, la circostanza sara oggetto di valutazione tra le parti per individuare
congiuntamente le iniziative da prendere in ordine alla configurazione di nuovi ruoli ed
eventuali inquadramenti;

fermo restando le previsioni contrattuali, gli utilizzi di risorse che originano una mobilita
territoriale extracomunale avverranno adottando criteri di gestione improntati alla ricerca del
consenso, compatibilmente con le esigenze operative;

I’estensione del progetto a tutte le Capogruppo di BMPS, che dovrebbe concludersi entro i
primi mesi del 2004, iniziera con il mese di aprile e sara accompagnata in ogni Gruppo da
un’ampia informativa nei confronti delle OO.SS., nella quale dovranno essere dettagliate le
problematiche inerenti il progetto stesso, comprese quelle relative alle specifiche ricadute
sul personale del Gruppo. Qualora la spinta commerciale derivante dall’applicazione del
progetto evidenziasse una generalizzata necessita di rivedere la consistenza degli organici, si
procedera a specifico confronto tra le parti firmatarie il presente accordo, a richiesta di una
delle due; nel caso in cui, per effetto dei movimenti resisi necessari, si verificasse un
evidente squilibrio tra gli adempimenti e I’organico residuo delle filiali interessate, saranno
fornite specifiche informative alle OO.SS. e si procedera al riallineamento dell’organico
purché lo squilibrio in esame risulti quantificabile in misura pari o superiore a una unita
lavorativa.

*hkkkkik

L’intero processo potra essere oggetto di un incontro di verifica tra I’Azienda e le OO.SS. a
richiesta di una delle parti.

AZIENDA ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 38

PROGETTO “RIORGANIZZAZIONE DELLA RETE” (procedura ai sensi Art. 14 CCNL)

L’Azienda ha informato le OO.SS. in ordine ai processi che caratterizzano il progetto
in esame (efficientamenti organizzativi a basso impatto IT, livellamento dei carichi di lavoro,
ridisegno dei processi operativi), ed ha condiviso con le stesse il percorso operativo di
implementazione da adottare.

A tale scopo si precisa che la fase sperimentale del progetto, espletata nei gruppi di Salerno e
Milano, ha riguardato esclusivamente la verifica delle modalita operative esistenti presso un numero
significativo di dipendenze facenti parte di tali gruppi, con riferimento alla tematica del
livellamento dei carichi di lavoro, e con I'obiettivo di riscontrare sul campo la validita delle analisi
organizzative elaborate a livello centrale in rapporto alla situazione organizzativa di ciascuna filiale.

Le parti hanno concordato di incontrarsi (accordo del 4 settembre 2003), dopo tale fase di
sperimentazione del progetto (SALERNO E MILANO), per un esame degli elementi di valutazione
emersi con riflessi sull’organizzazione del lavoro e conseguenti ricadute per il personale interessato,
allo scopo di individuare le modalita piu idonee per la diffusione nella Rete del progetto stesso.

L’Azienda ha informato le OO.SS. che la sperimentazione nei due gruppi € avvenuta tramite
analisi effettuate, con un apposito gruppo di lavoro, che ha operato nelle filiali attente verifiche
sulla situazione organizzativa e sulle caratteristiche dei rapporti con la clientela anche con interviste
al personale interessato.

Conclusa la fase sperimentale, le parti concordano sulla opportunita di concludere il
progetto nei due gruppi sperimentali ed attuarlo presso gli altri gruppi, con analoghi sistemi di
analisi preliminari della situazione organizzativa e conseguente indicazione delle iniziative da
adottare.

Le OO.SS. periferiche saranno adeguatamente coinvolte ed informate prima dell’attivazione
della fase di analisi, nonché sui risultati della medesima, ferme restando le necessita derivanti da
specifiche esigenze.

Con riferimento al singolo gruppo analizzato, laddove si individuino implicazioni di rilievo
sul personale, le Direzioni locali acquisiranno dalle OO.SS. periferiche i contributi critici e le
osservazioni utili per una migliore cognizione dei riflessi e delle ricadute sui dipendenti.

Inoltre le Parti convengono su quanto segue:

= |l progetto in questione ha come obiettivo esclusivo quello di individuare gli spazi per la
liberazione di “tempo professionale” da dedicare al rafforzamento ed all'implementazione
delle attivita commerciali e delle attivita ad esse di diretto supporto, tenendo comunque
conto delle esigenze della clientela di riferimento e delle peculiarita operative delle singole
dipendenze. La riconversione del personale interessato avverra gradualmente in funzione
delle effettive esigenze connesse prevalentemente alla diffusione in periferia dei progetti
previsti dal Piano Industriale e tesi al rafforzamento delle capacita commerciali della Banca.

= il personale per il quale verranno individuati spazi per una diversificazione di utilizzo,
contribuira soprattutto ad alimentare le necessita derivanti dall’implementazione delle
Piattaforme commerciali; questo specifico progetto non ha quindi come obiettivo quello di
determinare una riduzione dei livelli occupazionali complessivi della rete, nell'arco del
periodo di valenza del Piano Industriale. Il tema dell’evoluzione quantitativa dell’organico
(da intendere complessivamente e relativamente alle varie entitad operative che ne possono
essere interessate) non trova alcun riferimento nel progetto in quanto é trattato, insieme ad
altri aspetti, nell’ambito dell’accordo tra Azienda e OO.SS. sul “Fondo di solidarieta per il
sostegno del reddito”. L’intesa sul “Fondo” é stata definita anche al fine di rispondere con
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efficacia alle situazioni che si possono presentare nella fase di attuazione del Piano
Industriale a seguito del diverso impatto dei progetti organizzativi e commerciali (in termini
rispettivamente di liberazione ed assorbimento) e della possibile non coincidenza temporale
dei due fenomeni. L’accordo ha infatti tra gli obiettivi principali quello di coniugare la
disponibilita di uno strumento che consenta al personale, in possesso di specifici requisiti, di
usufruire, su base volontaria, del sistema degli “ammortizzatori sociali” operante nel settore
del credito con il mantenimento di un efficace e qualificato livello di servizio nei confronti
della clientela e di una efficiente operativita della rete. Obiettivo quest’ultimo dal quale trae
anche origine I’intesa di indirizzare prevalentemente le nuove immissioni previste
dall’accordo sul “Fondo” sulla rete commerciale;

la determinazione della congruita degli organici, da analizzare nei singoli gruppi, resta
pertanto materia disciplinata dalle previsioni di cui all’art. 11 del CCNL 11 luglio 1999
(incontri semestrali), non interessando il progetto in questione;

le OO.SS. periferiche verranno preventivamente informate in ordine alle ricadute sul
personale derivanti dalla realizzazione del progetto (soluzioni organizzative, nuove
procedure informatiche, tempi e modalita). In particolare le ricadute sul personale derivanti
da eventuali soluzioni organizzative che I’ Azienda intendesse adottare saranno esaminate in
apposito tavolo di confronto insieme alle OO.SS. in modo analitico ed esaustivo nell’intero
arco di sviluppo temporale del progetto, nell’intento di ricercare soluzioni condivise,
comungue compatibili con le esigenze operative.

le relazioni tra Direzioni e r.s.a. locali dovranno svilupparsi nella consapevolezza che la
correttezza del confronto potra contribuire in maniera determinante al superamento degli
eventuali aspetti di criticita. 1l confronto dovra svilupparsi secondo metodi improntati
all’esigenza di assicurare il piu alto livello di partecipazione e coinvolgimento del personale
interessato;

la diversificazione negli utilizzi del personale rispetto alle mansioni precedentemente
svolte, dovra tenere conto e valorizzare le caratteristiche professionali e le competenze
possedute, ricercando soluzioni che tengano presenti le esigenze di servizio affiancate, ove
possibile, da criteri di gestione improntati alla ricerca del consenso del personale interessato,
ed avendo - prima dell'avvio di ogni iniziativa - adeguatamente informato le OO.SS.
periferiche. | programmi di diversificazione negli utilizzi del personale dovranno essere
finalizzati alla crescita professionale di tutti i dipendenti coinvolti, indipendentemente dai
ruoli e dai gradi ricoperti, evitando la creazione di fenomeni di non piena valorizzazione
delle risorse;

verranno attivati, a supporto, adeguati interventi di formazione, in aula o sul campo, per un
proficuo utilizzo delle risorse interessate; tali interventi formativi verranno esaminati
preventivamente tra le OO.SS. periferiche e le Direzioni locali, in ordine a tempi e modalita
di erogazione;

gli sviluppi del progetto verranno illustrati alle OO.SS. aziendali centrali con riferimento, in
particolare, al complessivo fenomeno delle riconversioni professionali ed alla coerenza del
progetto stesso con le finalitd specifiche e con gli indirizzi definiti in sede di Piano
Industriale e comunicati alle OO.SS;

I’Azienda fornira, una volta conclusa I’attuazione del progetto, ampia informativa sulle
risultanze della stessa, alle OO.SS. centrali. L azienda illustrera altresi preventivamente alle
stesse le modifiche organizzative che intende introdurre. A tal fine viene istituito un tavolo
di verifica tecnica che analizza nel dettaglio le soluzioni in questione.

Siena, 2 marzo 2004

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 39

NUOVO MODELLO DI SERVIZIO “FAMILY”

Verbale di accordo

In data 11 maggio 2004 la Direzione informa le OO.SS. sulle finalita, caratteristiche ed
implicazioni sul piano operativo del progetto Family.

In sintesi, il progetto:

- ha I’obiettivo di migliorare il livello di servizio per la clientela Family, tramite una
classificazione della clientela in 7 tipologie, con approcci specifici a seconda dei criteri di
preferenza individuati sulla base delle informazioni fornite dalla clientela medesima;

- non prevede alcuna portafogliazione e pertanto gli addetti al seguimento della clientela non
variano al variare del sottosegmento di appartenenza del cliente;

- mira a finalizzare meglio il tempo professionale delle risorse a disposizione della Filiale, per
soddisfare piu efficacemente i bisogni della clientela, attraverso una maggiore
personalizzazione della relazione, I’attivazione selettiva di meccanismi di indirizzamento della
stessa ed il trasferimento di operazioni a basso valore aggiunto sui canali complementari;

- comporta un approccio modulare del servizio, tramite una prassi operativa flessibile, in
relazione ai tempi disponibili (es. gestione code), con I’attivazione di meccanismi selettivi per
I’indirizzamento della clientela al soddisfacimento degli specifici bisogni ed all’utilizzo dei
canali complementari alla filiale (ATM, Call Center, Internet Banking, ecc.); il Titolare della
Filiale esercita una funzione di coordinamento sulla complessiva attivita del servizio; la
procedura non consente controlli personalizzati sui sistemi di attivazione degli strumenti
elettronici a disposizione (Alert condiviso) utilizzati per la segnalazione del cliente alle funzioni
preposte alla finalizzazione del rapporto;

- prevede I’effettuazione di una specifica formazione finalizzata ad un efficace coinvolgimento e
valorizzazione delle risorse verso I’approccio commerciale retail, focalizzando i programmi sui
ruoli dei preposti alla linea Family, ODSC, ODS, preposti ed addetti ai moduli commerciali,
addetti al supporto operativo e titolari.

Cio premesso, le parti convengono quanto segue:

e la particolarita del progetto e gli aspetti di novita in esso contenuti richiedono un periodo di
sperimentazione, prima della fase di Roll-out; la sperimentazione, prevista a partire da fine
maggio - inizio mese di giugno, avverra — per una durata di ca. 2 mesi - presso alcune filiali
nell’ambito dei Gruppi di Milano e Bologna (Gruppo di Milano: Como, Erba, Bergamo,
Dalmine, Brescia sede, Brescia Ag. 4, Milano sede, Milano Ag. 1, Ag. 2, Ag. 3, Ag. 19, Segrate,
Vedano al Lambro, Opera, Legnano, Paderno Dugnano, Lodi, Castronno; Gruppo di Bologna:
Modena, Ferrara, Forli, Bologna sede, Bologna Ag. 1, Ag. 2, Ag. 3, Piacenza);

e la fase sperimentale verra preceduta da una specifica informativa alle OO.SS. periferiche e dallo
svolgimento dei programmi formativi per i ruoli interessati al funzionamento del servizio;

151



e la fase applicativa del progetto avverra gradualmente, avendo attenzione a non sovrapporre
nello stesso Gruppo la fase di avvio con altre progettualita del Piano Industriale.

Dopo la sperimentazione le parti si incontreranno per una verifica dei risultati e per un
esame delle eventuali ricadute del progetto sul personale interessato, fermo restando quanto previsto
dal CIA in ordine all’esame di eventuali nuove figure professionali.

Siena, 19.05.2004

L’AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 40

VERBALE DI ACCORDO

Modello di benchmark delle
strutture delle Capogruppo

L’Azienda illustra alle OO.SS. la metodologia che sara utilizzata per

I'elaborazione del modello di benchmark riferito alle Capogruppo.

Vengono in particolare specificati:

v' i criteri di elaborazione del modello

v’ il perimetro di riferimento nelllambito del quale il modello stesso verra applicato

v gli obiettivi che la suddetta metodologia si prefigge di raggiungere.

In sintesi il modello di benchmark prevede di realizzare massima coerenza nelle

modalita operative delle Capogruppo e nell'utilizzo delle risorse, prendendo a riferimento
un campione significativo costituito da alcune realta individuate dopo un’attenta analisi sui
volumi di lavoro svolto e sulle risorse impiegate nelle attivita che costituiscono il perimetro
del progetto.

o

Premesso quanto sopra, le parti convengono su quanto segue:

I'utilizzo del modello ha lo scopo di fornire all’Azienda indicazioni utili ad individuare
nelle strutture di Capogruppo spazi per la liberazione di risorse da dedicare alle attivita
commerciali, od a quelle ad esse connesse, nella rete, in relazione alla forte valenza
che le stesse hanno assunto nell’attuale contesto operativo, in linea con le strategie
del Piano Industriale; detto utilizzo non si pone pertanto, come obiettivo, di ridurre il
livello dell'organico della Banca, né quello di ridurre I'organico complessivo nell’ambito
dei singoli Gruppi; eventuali riduzioni di organico a livello del complesso del Gruppo
potranno verificarsi solo in situazioni particolari; al tempo stesso il progetto non ha la
specifica finalita di ridurre il numero dei presidi decentrati delle Capogruppo, ferme
restando valutazioni da sviluppare caso per caso;

I'iniziativa risponde all’'esigenza di continuare ad assicurare un efficace e qualificato
modello di servizio nei confronti della clientela, mantenendo comunque inalterato il
ruolo delle Capogruppo, senza penalizzarne la funzionalita ed i risultati operativi; il
progetto in oggetto non prevede la riduzione del numero delle Capogruppo;

la determinazione della congruita degli organici nei singoli Gruppi resta disciplinata
dalle previsioni del vigente CCNL in materia di incontri semestrali;
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o le OO.SS. periferiche verrano preventivamente informate in ordine alle metodologie
utilizzate per l'elaborazione e lattuazione del modello in oggetto, gli ambiti di
riferimento e le finalita del medesimo;

o In tale contesto le relazioni fra Direzioni e RSA locali dovranno svilupparsi secondo
metodi improntati all’esigenza di valutare attentamente il contributo e le osservazioni
che potranno scaturire dal confronto con le OO.SS. periferiche, assicurando la
partecipazione ed il coinvolgimento del personale interessato, anche allo scopo di
creare i presupposti per il superamento di eventuali aspetti di criticita;

o la diversificazione negli utilizzi del personale rispetto alle mansioni precedentemente
svolte avverra tenendo conto delle esigenze operative, improntando l'iniziativa, ove
possibile, alla ricerca del consenso del personale interessato; al tempo stesso saranno
adottati criteri volti a valorizzare le caratteristiche professionali e le competenze
possedute; i programmi di diversificazione negli utilizzi del personale dovranno essere
finalizzati alla crescita professionale di tutti i dipendenti coinvolti, indipendentemente
dai ruoli o dai gradi ricoperti, evitando la creazione di fenomeni di non piena
valorizzazione delle risorse; le OO.SS. locali verranno informate in ordine alle iniziative
concernenti gli utilizzi delle risorse;

o allo scopo di consentire il proficuo utilizzo delle risorse di cui sopra, verranno attivati, a
supporto, adeguati interventi di formazione, in aula o sul campo, che tengano conto
dei livelli di conoscenza e della destinazione delle persone interessate;

o le OO.SS. aziendali centrali verranno aggiornate in ordine agli sviluppi del progetto,
con particolare riferimento al complessivo fenomeno delle riconversioni professionali, ai
fini di un coerente utilizzo delle metodologie applicative con le specifiche finalita sopra
indicate;

o una volta conclusa I'attuazione del progetto, I'Azienda fornira alle OO.SS. centrali una
informativa complessiva sulle risultanze finali dello stesso.

Siena, 13 giugno 2005

L'’AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 41
IPOTESI DI ACCORDO

PRATICA ELETTRONICA DI FIDO Percorso Semplificato

L’Azienda illustra alle OO.SS. le principali caratteristiche e gli obiettivi dell’innovazione apportata
alla procedura “PRATICA ELETTRONICA DI FIDO Percorso Semplificato”, attinente alla
gestione del rapporto con la clientela del segmento Small Business (SB).
L utilizzo di tale Procedura permette, oltre ad una qualificazione professionale del Gestore Small
Business, anche il raggiungimento della “compliance a Basilea I1” sui processi di erogazione del
credito allo specifico segmento di clientela, il miglioramento della qualita del credito e dei tempi di
risposta al cliente.
Vengono in particolare, fornite precisazioni in merito a:
perimetro del portafoglio di riferimento - Modello di Servizio Small Business, fatturato < 2,5
MiIn €, fidi richiesti < 250.000 € (rischio complessivo), classificazione gestionale = Bonis 0 NC,
clientela corporate con Modello di Servizio Retail;
ruolo ed attivita previste per il Gestore SB, per il Titolare della Filiale, per il Responsabile di
Segmento SB e Laboratorio Fidi.

Le innovazioni contenute nella Procedura richiedono un periodo di sperimentazione necessario per
verificarne il funzionamento. La sperimentazione avra inizio in alcune filiali del Gruppo di Napoli
(Napoli Sede, Agenzia 5, Agenzia 6, Agenzia 8, Caserta e Pomigliano d’Arco).

L applicazione della nuova procedura sara supportata dalla collaborazione dei presidi di
Capogruppo che saranno adeguatamente formati. Potranno essere attivati interventi formativi e di
addestramento in aula e/o in autoformazione, indirizzati ad un proficuo utilizzo delle risorse delle
filiali coinvolte nella sperimentazione, da valutare in base alle singole necessita.

Tutto cio premesso le Parti convengono che:

I’applicazione della nuova Procedura non comporta modifiche al modello organizzativo relativo
al Segmento SB;

viene ribadita e potenziata la centralitd della funzione della Filiale e del Titolare anche nel
mantenimento e nello sviluppo del rapporto complessivo con la clientela corporate;

le OO.SS. del Gruppo interessato dalla sperimentazione saranno adeguatamente coinvolte ed
informate a livello preventivo sui contenuti della nuova Procedura, e successivamente coinvolte
sulle fasi di esecuzione;

le OO.SS. centrali, verranno adeguatamente informate sugli esiti della sperimentazione, fermo
restando che nel corso di quest’ultima potranno comunque essere esaminati aspetti di rilievo che
dovessero eventualmente emergere anche con riguardo agli impatti sui dimensionamenti ed alle
modalita lavorative del personale interessato, convenendo comunque che il primo incontro
avverra entro e non oltre il 31 maggio c.a..

L’estensione della Procedura nei Gruppi avverra dopo una fase di confronto tra le parti firmatarie
del presente accordo, finalizzata alla definizione di ulteriori intese.

Siena, 22 marzo 2006

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 42
IPOTESI DI ACCORDO

PRATICA ELETTRONICA DI FIDO Percorso Semplificato

In data 14 giugno 2006 si é tenuto un incontro fra
la Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.
e
le Organizzazioni Sindacali

in ordine al passaggio dalla fase sperimentale alla fase attuativa dell’innovazione apportata alla
procedura “PRATICA ELETTRONICA DI FIDO Percorso Semplificato” attinente alla gestione del
rapporto con la clientela del segmento Small Business (SB).

Premesso che:

> sono state gia fornite alle OO.SS. con accordo del 22.03.06, le informazioni relative alle
finalita, caratteristiche ed implicazioni sul piano organizzativo ed operativo
dell’innovazione apportata alla procedura “PRATICA ELETTRONICA DI FIDO
Percorso Semplificato” sperimentata in alcune Filiali del Gruppo di Napoli “Paschi
Valore” (Napoli Sede, Agenzia 5, Agenzia 6, Agenzia 8, Caserta e Pomigliano d’Arco);

> con successivo accordo del 12.05.06 é stato convenuto di ampliare la sperimentazione ad
altre tre Filiali del Gruppo di Napoli a “Modulo Commerciale” (Napoli Agenzia 14,  Bacoli,
Maddaloni);

> I’innovazione apportata alla procedura “PRATICA ELETTRONICA DI FIDO Percorso
Semplificato” ribadisce la centralita della funzione della Filiale e del Titolare  nel contesto
operativo, in quanto assicura lo sviluppo ed il mantenimento del complessivo

rapporto con la clientela;

> I’innovazione apportata alla procedura risponde all’esigenza, prevista dal modello
organizzativo definito per la gestione del rapporto con la clientela SB, di assicurare ed
organizzare sul territorio punti di riferimento e responsabilita sviluppando
coerentemente competenze e professionalita specifiche, idonee a rispondere con maggiore
efficacia ed efficienza alle esigenze dei clienti;

> sono stati gia formati tutti i presidi di Capogruppo che supporteranno i gestori SB nella fase
attuativa della procedura citata;

> sono stati previsti livelli diversi di interventi concernenti I’addestramento,
I’informazione e la formazione in aula e/o in autoformazione, da scegliere per ogni
gestore in base alle singole esigenze formative;

> e stato programmato I’acquisto dei bilanci (circa 20.000 unita) relativi alla clientela
oggetto del processo di erogazione del credito che attualmente non figurano tra quelli
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messi a disposizione del CE.BI (Centrale Bilanci) al fine di recuperare efficienza
nell’utilizzo stesso della procedura.

A conclusione della fase di sperimentazione e del conseguente confronto ed approfondimento
critico in ordine alla caratteristica dell’innovazione apportata alla procedura “PRATICA
ELETTRONICA DI FIDO Percorso Semplificato” attinente alla gestione del rapporto con la
clientela del segmento Small Business, si conviene quanto segue:

e relativamente ai gestori gia nel ruolo, ivi compresi Sostituti e Titolari di Filiale, nella fase di
implementazione della procedura I’addestramento sull’inserimento dei dati e sull’utilizzo
della procedura avverra in affiancamento, con I’utilizzo di presidi gia costituiti presso le
Capogruppo; la Direzione della Capogruppo scegliera tempo per tempo se effettuare la fase
di affiancamento nelle Filiali di appartenenza o presso il Laboratorio Fidi;

e la Direzione della Capogruppo di concerto con I’Ufficio Formazione e Sviluppo Risorse
Umane pianificheranno le attivita di addestramento, informazione e formazione, destinate a
colmare i gap formativi dei singoli addetti, in relazione alle esigenze formative di ciascun
addetto;

e per i gestori SB che saranno immessi nel ruolo sara previsto uno specifico programma
formativo, in aula e/o autoapprendimento, da concordare tra la Direzione della Capogruppo
e I’Ufficio Formazione e Sviluppo Risorse Umane, composto da:
o formazione - volta a sviluppare competenze pit ampie in tema di erogazione del
credito;
o formazione - volta a sviluppare conoscenze specifiche sulla Gestione Andamentale;
o addestramento - volto a sviluppare conoscenze specifiche sull’inserimento e la
lettura dei dati in CE.BI;
o addestramento - volto a sviluppare conoscenze specifiche sull’inserimento dei dati ed
sull’utilizzo della Procedura PEF di prima e seconda erogazione;

e saranno rispettate le logiche, le strategie e le regole previste dal Modello di Servizio per la
Clientela Small Business, tenendo altresi conto delle caratteristiche dei singoli Gruppi;

e |’estensione della procedura a tutte le Capogruppo di BMPS, che dovrebbe concludersi entro
la fine del mese di giugno, sara accompagnata in ogni Gruppo da uno specifico incontro con
le O0.SS. locali, nel quale saranno esaminate le caratteristiche relative all’innovazione
apportata alla procedura “PRATICA ELETTRONICA DI FIDO Percorso Semplificato”,
nonché la composizione dei presidi di Capogruppo.

La fase attuativa della procedura potra essere oggetto di un incontro di verifica tra I’Azienda e le
0O0.SS. arichiesta di una delle parti.

L’AZIENDA LE ORGANIZZAZIONI SINDACALI
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Allegato 43

VERBALE DI ACCORDO

PROGETTO “RIORGANIZZAZIONE AREE TERRITORIALI RETE BMPS”

Premessa

L’Azienda ha illustrato alle Organizzazioni Sindacali, nei precedenti incontri del 21 e 25 luglio e
del 7 settembre c.a., le linee guida e gli obiettivi strategici del Piano Industriale di Gruppo 2006-
2009 nell’ambito del quale si colloca il Progetto sulla Riorganizzazione delle Aree Territoriali della
Rete BMPS.

Nei precedenti incontri I’Azienda ha fornito precisazioni in merito al progetto di Riorganizzazione
delle Aree Territoriali, oggetto della presente procedura sindacale, che ha come obiettivo la
razionalizzazione, attraverso I’aggregazione, delle strutture di back-office e di supporto della rete
distributiva, a vantaggio delle strutture che presidiano direttamente la rete e gli affari. L’Azienda
chiarisce che il Progetto, pertanto, non ha impatti sull’organizzazione della rete (Filiali, Centri PMI,
Centri Enti, Centri Private) e sui relativi Modelli di Servizio, ma anzi tende a un rafforzamento della
rete commerciale e ad un miglioramento delle attivita di supporto a quest’ultima.

L’Azienda, in particolare, ha fornito precisazioni in ordine alle logiche di aggregazione che hanno
portato alla costruzione del nuovo modello organizzativo e I'impatto che comporta sui ruoli di
governo e sulle strutture operative.

In particolare i ruoli di governo interessati dall’aggregazione sono i Direttori Titolari ed i Direttori
Operativi. Le ventuno Capogruppo saranno sostituite da nove Aree Territoriali. Il governo ed il
controllo sugli affari della rete, che viene effettuato dai Direttori Titolari, si ampliera e verra
supportato dai Direttori Territoriali posti a presidio di governo nel business di mercato. Per i
Direttori Operativi aumenta il perimetro di responsabilita in coincidenza con il maggior numero di
risorse/filiali gestite.

Il nuovo modello organizzativo prevede, infatti, I’accentramento a livello di Area Territoriale delle
funzioni di supporto operativo ed infrastruttura, al contempo garantendo una distribuzione ancora
pitu capillare sul territorio delle funzioni di supporto commerciale ad opera delle Direzioni
Commerciali dipendenti dalle Aree Territoriali.

Come previsto dal Piano Industriale di Gruppo 2006-2009, infatti, il nuovo modello organizzativo &
finalizzato all’utilizzo di un maggior numero di risorse in attivita a piu stretto contatto con la
clientela per conseguire I’obiettivo di leadership nel servizio alla clientela stessa.

In coerenza con I’obiettivo di riduzione della complessita gestionale, nonché della focalizzazione
commerciale delle Filiali, come previsto dal Piano Industriale, la clientela Small Business migrera
dalla filiera Corporate alla filiera Retail.

Le attuali strutture che saranno interessate dall’aggregazione a livello di Aree Territoriali sono:
Staff Laboratorio Fidi, Settore Prodotti Retail, Settore Prodotti Corporate, Staff Qualita Crediti e
Legale, Staff Controller, Segreteria di Direzione, Staff Controllo di Gestione, Staff
Programmazione Operativa, Settore Coordinamento Operativo, Settore Gestione e Sviluppo
Risorse Umane, Settore Organizzazione.
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In particolare per quanto concerne lo Staff Laboratorio Fidi la dipendenza funzionale ed il riporto
gerarchico non saranno piu nei confronti del Direttore Commerciale Corporate, ma, direttamente nei
confronti del Servizio Crediti della Direzione Rete MPS.

L attivita di back-office svolta dal Settore Prodotti Retail, dal Settore Prodotti Corporate e dal
Settore Estero sara accentrata nel nuovo Settore Back Office che fa riferimento al Direttore
Operativo, mentre I’attivita di supporto commerciale e tecnico, per quanto concerne i Prodotti
Corporate ed Estero, rimarranno di competenza degli specifici settori esistenti.

Premesso quanto sopra le Parti sin da ora convengono, anche in applicazione dei principi enunciati
nel “Protocollo sull’organizzazione del lavoro” del 21 novembre 2002, quanto segue:

- La complessita del modello organizzativo e gli aspetti di novita che vi sono contenuti
necessitano di un periodo di sperimentazione, come peraltro previsto dal Progetto, per verificare
la piena funzionalita del modello stesso, apportando gli eventuali correttivi ed esaminando
puntualmente I’impatto sulle risorse.

- A tale scopo, la sperimentazione interessera la nuova Area Territoriale di Milano che

comprende le ex Capogruppo di: Milano, Torino, Genova. L’Azienda avviera la fase
organizzativa dal 2.10.06, fermo rimanendo che a decorrere dal successivo 9.10 avra inizio il
confronto negoziale con le OO.SS. centrali e periferiche, come di seguito meglio dettagliato e in
conformita alle previsioni di cui al cit. Protocollo sull’organizzazione del lavoro, sui riflessi e le
ricadute sul personale interessato.
Le OO.SS. centrali saranno tenute informate sullo stato complessivo della sperimentazione e nel
corso di quest’ultima potranno essere esaminati ad iniziativa di una delle Parti, ulteriori aspetti
di rilievo che dovessero eventualmente emergere, anche al fine di individuare eventuali
correttivi da apportare.

- L’Azienda, sia nella fase sperimentale che nella successiva fase attuativa, avra cura di attivare le
iniziative programmate ispirandosi a principi di valorizzazione delle risorse e attuando criteri
gestionali improntati, compatibilmente alle esigenze aziendali, alla ricerca del consenso e alla
valutazione delle preferenze espresse dal personale interessato. Al fine di contemperare gli
obiettivi aziendali con le disponibilita e le esigenze del personale, anche in termini di
opportunita di adesione ai Percorsi Professionali, sara costituito un apposito nucleo coordinato
dalla funzione del personale della Direzione Rete MPS in collaborazione con il Servizio
Knowledge Management, Formazione e Riqualificazione della CapoGruppo Bancaria, con il
compito di svolgere fin da subito colloqui individuali con modalita omogenee e con medesime
finalita.

- Le risorse attualmente utilizzate negli uffici oggetto di accentramento, qualora non impiegate
nell’ambito dello stesso settore, saranno sostenute da specifici programmi di riconversione e
riqualificazione con I’obiettivo di un loro futuro utilizzo nella rete commerciale.

- L’attivita formativa dedicata alle risorse liberate dai processi di aggregazione, sulla quale
verranno informate preliminarmente le OO.SS periferiche e, in occasione dello specifico
incontro annuale, quelle centrali, sara parte integrante del programma di riconversione e
riqualificazione che verra realizzato per ogni singola risorsa, tenuto conto delle proprie
conoscenze/competenze e del ruolo che dovra ricoprire.

- Nel caso di cambiamento della sede di lavoro, ferme rimanendo le previsioni contrattuali in
materia, saranno congiuntamente esaminate con le OO.SS. le varie implicazioni, anche con
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riferimento all’applicazione delle metodologie di gestione delle richieste di trasferimento, allo
scopo di ricercare soluzioni condivise, comunque compatibili con le esigenze di servizio. In
particolare, per il personale che svolge attivita oggetto di accentramento, I’Azienda
compatibilmente alle esigenze aziendali si impegna a ricercare, in alternativa alla mobilita
territoriale, ipotesi di riqualificazione professionale finalizzate ad un utilizzo nella rete o, in via
residuale,a valutare, in una logica di gradualita coerente con le scelte organizzative piu generali,
e, comunque, nell’ottica di agevolare successivi processi di riconversione, la possibilita di
continuare a svolgere la predetta attivita, presso gli attuali ambiti territoriali, pur facendo capo
alle neocostituite Aree Territoriali, per un periodo transitorio, in coerenza con I’obiettivo,
proprio del Progetto, di un rafforzamento della presenza commerciale sul territorio, grazie ad
una maggiore capillarita (piano sportelli) e ad un incremento di risorse dedicate.

- In applicazione dei principi di partecipazione sindacale, anche a livello periferico, e di
costruttivita del confronto, garantiti dall’osservanza del cit. “Protocollo sull’organizzazione del
lavoro”, il Progetto di Riorganizzazione sara portato a conoscenza delle RSA di ogni ex
Capogruppo rientranti nella neo costituita Area Territoriale di Milano. Sara poi cura del
Direttore Operativo, nel rispetto delle competenze delle costituite RSA locali, avviare nella fase
di sperimentazione adeguati livelli di confronto, con le R.S.A. delle ex Capogruppo, anche
congiuntamente, al fine di superare eventuali criticita gestionali ed organizzative che dovessero
emergere. Le considerazioni scaturenti da questi confronti verranno sottoposte all’attenzione
delle strutture centrali aziendali e sindacali in funzione delle successive fasi negoziali.

-1l primo incontro con le OO.SS. centrali avverra entro e non oltre il 20 ottobre p.v. per avviare
un confronto sulle esperienze e sulle eventuali criticita emerse; al termine della sperimentazione
la cui durata é ipotizzabile in circa quattro/sei settimane, I’Azienda informera le OO.SS. sugli
esiti della stessa e sara avviato il confronto per definire, con apposito accordo, le modalita di
implementazione del Progetto nelle altre Aree Territoriali. L’ implementazione del Progetto, da
ultimare entro il 31.12.06, sara comunque preceduta da una fase di confronto sindacale locale,
con le stesse modalita adottate durante la fase sperimentale, nella quale saranno affrontate le
problematiche specifiche inerenti il Progetto stesso, comprese quelle relative alle ricadute sulle
risorse.

In occasione del confronto con le OO.SS. centrali sulle modalita di implementazione sara altresi
concordato apposito “Protocollo sulle relazioni sindacali periferiche”, al fine di definire un
sistema condiviso di relazioni Azienda-Sindacato che, a livello periferico, salvaguardi
autonomia e competenze delle RSA costituite con riferimento alla precedente struttura
territoriale aziendale articolata su Gruppi, garantendo effettivi momenti di confronto con la
Direzione locale; nel protocollo le Parti definiranno altresi  gli effetti della nuova
organizzazione delle Aree Territoriali sulle previsioni contrattuali aziendali vigenti, sulla base
delle valutazioni che in argomento scaturiranno durante i momenti di confronto con le OO.SS.
centrali gia nella fase sperimentale. Quanto in materia sara definito trovera definitiva
allocazione nell’articolato C.I.A..

Con particolare riferimento ai Percorsi Professionali, le Parti fin da ora convengono che, ferma
rimanendo la scadenza al 30 settembre p.v. per I’invio delle domande di adesione da parte dei
dipendenti interessati, I’Azienda avviera, comungue, un nuovo programma di adesione ai
Percorsi Professionali in coerenza con gli obiettivi di riconversione delle risorse, insiti nel
Progetto, e con le previsioni del presente accordo; al riguardo si precisa altresi che la mobilita
territoriale prevista per i Percorsi Professionali di tipo orizzontale dovra intendersi comunque
limitata agli ambiti territoriali degli attuali Gruppi.

Siena, 19 settembre 2006

L’AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 44
VERBALE DI ACCORDO

Capogruppo Bancaria e Direzione Rete BMPS

Premessa

L’Azienda ha illustrato alle Organizzazioni Sindacali, nei precedenti incontri del 21 e 25 luglio e
del 7 settembre c.a., le linee guida e gli obiettivi strategici del Piano Industriale di Gruppo 2006-
2009 nell’ambito del quale si colloca il riassetto delle strutture centrali di BMPS (Corporate center e
Divisione Banca).

L’Azienda ha a quest’ultimo proposito, nel corso di successivi incontri, fornito precisazioni in
merito alla definizione delle funzioni di “Capogruppo Bancaria” e alla riconfigurazione della
Direzione Generale della Divisione Banca in Direzione Rete BMPS, cosi come descritti nella
regolamentazione aziendale.

In particolare, la nuova organizzazione della Direzione Rete prevede una strutturazione in Uffici:
relativamente alle funzioni di presidio del mercato, vengono conservate dagli Uffici Retail,
Corporate e Private le responsabilita sul raggiungimento degli obiettivi commerciali di vendita
mentre competono alla Capogruppo Bancaria le attivita di marketing strategico e operativo; per
quanto riguarda la funzione di gestione del credito, viene mantenuta nell’Ufficio Crediti la
responsabilita della delibera e del raggiungimento degli obiettivi di qualita del credito, mentre
attengono alla Capogruppo Bancaria le attivita di presidio delle operazioni di ristrutturazione
finanziaria e quelle di supporto al processo del credito; relativamente alle funzioni di presidio
dell’infrastruttura, vengono mantenute nell’Ufficio Operativo le responsabilita di gestione operativa
del personale (mobilita, sistema premiante, promozioni) e di presidio e monitoraggio dei servizi resi
dalla Capogruppo, mentre le attivita di presidio organizzativo, di formazione e di gestione delle
relazioni sindacali sono svolte dalla Capogruppo Bancaria; le funzioni di controllo interno vengono
completamente accentrate nella Capogruppo Bancaria.

Gli effetti della suddetta riorganizzazione nella Capogruppo Bancaria sono di due diverse tipologie:
incremento degli organici delle strutture in essere e costituzione di nuove unita organizzative per
assolvere a funzioni non presenti (Servizio Auditing Direzione Rete dell’Area Controlli Interni;
Servizio Controllo di Gestione Rete dell’Area Pianificazione; Staff Crediti Speciali e
Cartolarizzazioni dell’Area Politiche e Controllo del Credito; Staff Controlli Private dell’Area
Private).

In entrambi i casi si prevede che il finanziamento delle necessita di organico avvenga da parte delle
strutture che cedono attivita, con contestuale recupero di efficienza per economie di scala e di
SCopo.

Per la Capogruppo si perviene inoltre alla costituzione di nuove strutture a presidio di tematiche
specialistiche (ad es., Staff Servizi di Prevenzione e Protezione dell’Area Costi e Logistica, Staff
Supporto Operativita su Estero dell’Area Attivita Internazionali; Servizio PWM/Clientela
Accentrata dell’Area Private), alla riconfigurazione di due strutture (costituzione dello Staff Ex
Esattorie e trasformazione del Servizio Tecnologie nello Staff Master Plan e Pianificazione ICT) e
la ridenominazione di alcune strutture esistenti.

Relativamente alla risorse coinvolte e in coerenza con gli obiettivi del Piano Industriale di
potenziamento delle strutture commerciali, I’intervento sull’assetto organizzativo delle strutture
centrali comportera I’avvio di processi di riqualificazione delle risorse in tal senso.
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Premesso quanto sopra le Parti sin da ora convengono, anche in applicazione dei principi enunciati
nel “Protocollo sull’organizzazione del lavoro” del 21 novembre 2002, quanto segue:

Nel rispetto di principi di valorizzazione delle risorse e di criteri gestionali improntati,
compatibilmente alle esigenze aziendali, alla ricerca del consenso e alla valutazione delle
preferenze espresse dal personale interessato, le risorse attualmente utilizzate nelle strutture oggetto
di riorganizzazione, qualora non impiegate nello stesso ambito, saranno sostenute da specifici
programmi di riconversione e riqualificazione con I’obiettivo di un loro futuro utilizzo anche nella
rete commerciale.

L attivita formativa dedicata alle risorse liberate dai processi di aggregazione, sulla quale verranno
informate preliminarmente le RSA di Direzione Generale e, in occasione dello specifico incontro
annuale, quelle centrali, sara parte integrante del programma di riconversione e riqualificazione che
verra realizzato per ogni singola risorsa, tenuto conto delle proprie conoscenze/competenze e del
ruolo che dovra ricoprire.

Nel caso di cambiamento della sede di lavoro, ferme rimanendo le previsioni contrattuali in materia,
saranno congiuntamente esaminate con le OO.SS. le varie implicazioni, anche con riferimento
all’applicazione delle metodologie di gestione delle richieste di trasferimento, allo scopo di
ricercare soluzioni condivise, comunque compatibili con le esigenze di servizio.

In applicazione dei principi di partecipazione sindacale e di costruttivita del confronto, garantiti
dall’osservanza del cit. “Protocollo sull’organizzazione del lavoro”, oltre alle periodiche
informative alle OO.SS. circa lo sviluppo e la realizzazione del Piano Industriale, saranno garantiti
specifici momenti di verifica, da attivare anche a richiesta di una delle parti, circa la coerente
applicazione degli accordi intervenuti.

Un primo incontro con le RSA di DG avverra entro e non oltre il 30.11.06 per avviare un confronto
sulle esperienze e sulle eventuali criticita emerse.

Siena, 20 ottobre 2006

L’AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 45
VERBALE DI ACCORDO

PROGETTO “RIORGANIZZAZIONE AREE TERRITORIALI RETE BMPS”

Procedura sindacale ai sensi dell’art. 14 del CCNL

Premesso che:

- sono state gia fornite alle OOSS le informazioni relative alle finalita, caratteristiche ed
implicazioni sul piano organizzativo ed operativo del progetto; inoltre, in funzione della
sperimentazione per I’avvio dell” Area Territoriale di Milano, é stato definito il verbale
d’accordo del 19/9/2006, che ha trattato i principali aspetti, organizzativi ed operativi,
correlati all’iniziativa;

- il progetto ha come obiettivo la razionalizzazione, attraverso I’aggregazione, delle strutture
di back office e di supporto della rete distributiva a vantaggio delle strutture che presidiano
direttamente la rete e gli affari, senza produrre impatti sull’organizzazione della rete (Filiali,
Centri Pmi, Centri Enti, Centri Private) e sui relativi Modelli di Servizio, ma anzi tendendo a
un rafforzamento delle rete commerciale e ad un miglioramento dell’attivita di supporto alla
Rete medesima;

- il nuovo modello organizzativo delle Aree Territoriali prevede, infatti, I’accentramento a
livello di Area Territoriale delle funzioni di supporto operativo e di infrastruttura, al
contempo garantendo una distribuzione ancora piu capillare sul territorio delle funzioni di
supporto commerciale ad opera delle Direzioni Commerciali dipendenti dalle Aree
Territoriali.

In particolare i ruoli di governo interessati dall’aggregazione sono i Direttori Titolari ed i
Direttori Operativi. Le ventuno Capogruppo saranno sostituite da nove Aree Territoriali. 1l
governo ed il controllo sugli affari della Rete, che viene effettuato dai Direttori Titolari, si
ampliera e verra supportato dai Direttori Territoriali posti a presidio di governo nel business
di mercato. Per i Direttori Operativi aumenta il perimetro delle responsabilita gia
attualmente esercitate, in coincidenza con il maggior numero di risorse/filiali gestite.

In coerenza con I’obiettivo di riduzione della complessita gestionale, nonché della
focalizzazione commerciale delle Filiali, come previsto dal Piano Industriale, la clientela
Small Business migrera dalla filiera Corporate alla filiera Retail. Un maggior numero di
risorse sara quindi impiegato in attivita a piu stretto contatto con la clientela, per conseguire
I’obiettivo di leadership nel servizio alla clientela stessa.

Le attuali strutture che saranno interessate dall’aggregazione a livello di Aree Territoriali
sono: Staff Laboratorio Fidi, Settore Prodotti Retail, Settore Prodotti Corporate, Staff
Qualita Crediti e Legale, Staff Controller, Segreteria di Direzione, Staff Controllo di
Gestione, Staff Programmazione Operativa, Settore Coordinamento Operativo, Settore
Gestione e Sviluppo Risorse Umane, Settore Organizzazione.

In particolare, per quanto concerne lo Staff Laboratorio Fidi, la dipendenza funzionale ed il
riporto gerarchico non saranno piu nei confronti del Direttore Commerciale Corporate ma
direttamente nei confronti dell’Ufficio di Rete Crediti della Direzione Rete Mps.

L attivita di back-office svolta dal Settore Prodotti Retail, dal Settore Prodotti Corporate e
dal Settore Estero, sara accentrata nel nuovo Settore Back Office che fa riferimento al
Direttore Operativo, mentre le attivita di supporto commerciale e tecnico, per quanto
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concerne i Prodotti Corporate ed Estero, rimarranno di competenza degli specifici settori
esistenti.

A conclusione della fase sperimentale nell’Area Territoriale di Milano e del conseguente confronto
ed approfondimento critico, sia con le RSA ricomprese nell’ambito dell’ Area Territoriale di Milano,
sia con le OO.SS. centrali, in ordine alle caratteristiche del progetto ed alle conseguenti ricadute sul
personale interessato, relativamente alla successiva fase di implementazione si precisa e si conviene
quanto segue:

L’Azienda attivera le iniziative programmate in coerenza con le previsioni contemplate nel
“Protocollo sull’organizzazione del lavoro” del 21 novembre 2002, ispirandosi a principi di
valorizzazione delle risorse ed attuando criteri gestionali improntati — compatibilmente alle esigenze
aziendali — alla ricerca del consenso ed alla valutazione delle preferenze espresse dal personale
interessato. Al fine di contemperare gli obiettivi aziendali con le disponibilita e le esigenze del
personale, anche in termini di opportunita di adesione al sistema dei Percorsi Professionali
contrattualmente vigente, continuera I’operativita dell’apposito nucleo coordinato dall’Ufficio
Operativo della Direzione Rete MPS in collaborazione con il Servizio Knowledge Management,
Formazione e Riqualificazione della Capogruppo Bancaria, con il compito di svolgere
preliminarmente colloqui individuali con modalita omogenee e con medesime finalita.

Le risorse attualmente utilizzate negli uffici oggetto di accentramento, qualora non impiegate
nell’ambito dello stesso settore, saranno sostenute da specifici programmi di riconversione e
riqualificazione con I’obiettivo di un loro futuro utilizzo nella Rete Commerciale.

L’Azienda si impegna ad attuare con tempestivita per le risorse interessate i processi di
riqualificazione e riconversione, secondo iniziative coerentemente pianificate nell’ottica di un
pronto e proficuo utilizzo delle risorse medesime.

L attivita formativa dedicata alle risorse liberate dai processi di aggregazione, sulla quale verranno
informate preliminarmente le OO.SS. periferiche e, in occasione dello specifico incontro annuale,
quelle centrali, sara parte integrante del programma di riconversione e riqualificazione che verra
realizzato per ogni singola risorsa, tenuto conto delle proprie conoscenze/competenze e del ruolo
che dovra ricoprire, con un seguimento costante da parte del Settore Gestione e Sviluppo Risorse
Umane dell’Area Territoriale.

Il fenomeno del cambiamento della sede di lavoro, ferme rimanendo le previsioni contrattuali in
materia, sara oggetto di esame congiunto con le OO.SS., per le varie implicazioni, anche con
riferimento all’applicazione delle metodologie di gestione delle richieste di trasferimento, allo
scopo di ricercare soluzioni condivise, comunque compatibili con le esigenze di servizio. In
particolare, per il personale che svolge attivita oggetto di accentramento, I’Azienda
compatibilmente alle esigenze aziendali si impegna a ricercare, in alternativa alla mobilita
territoriale, ipotesi di riqualificazione professionale finalizzate ad un utilizzo nella rete o, in via
residuale, a valutare, in una logica di gradualita coerente con le scelte organizzative piu generali, e,
comunque, nell’ottica di agevolare successivi processi di riconversione, la possibilita di continuare
a svolgere la predetta attivita, presso gli attuali ambiti territoriali, pur facendo capo alle Aree
Territoriali, per un periodo transitorio, in coerenza con |’obiettivo, proprio del progetto, di un
rafforzamento della presenza commerciale sul territorio, grazie ad una maggiore capillarita (piano
sportelli) e ad un incremento di risorse dedicate.

In applicazione dei principi di partecipazione sindacale, anche a livello periferico, e di costruttivita
del confronto negoziale, garantiti dall’osservanza del citato “Protocollo sull’organizzazione del
lavoro”, il Progetto di Riorganizzazione sara portato a conoscenza delle RSA di ogni ex
Capogruppo rientranti nelle neo costituite Aree Territoriali, programmando ed attivando il processo
di comunicazione secondo criteri tesi ad evitare interpretazioni unilaterali - rispetto alle intese
siglate a livello centrale — o difformi, tra le diverse entita organizzative della medesima Area
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Territoriale. Sara poi cura dei Direttori Operativi, nel rispetto delle competenze delle RSA locali
costituite, avviare nella fase di attuazione adeguati livelli di confronto, con le RSA delle ex
Capogruppo, anche congiuntamente, al fine di superare eventuali criticita gestionali ed
organizzative che dovessero emergere, comprese quelle relative alle ricadute sul personale.
Occorrera inoltre prevedere momenti successivi di verifica atti ad esaminare I’impatto della
riorganizzazione sulle risorse e sulla congruita degli organici.

Le considerazioni scaturenti da questi confronti, verranno sottoposte all’attenzione ed alla
valutazione delle strutture sindacali ed aziendali, a livello centrale.

L’estensione del Progetto a tutte le Aree Territoriali di BMPS iniziera il 13.11.06 e si concludera
entro il 31.12.06. A tale riguardo I’Azienda comunica che la fase di implementazione sara avviata
con le seguenti modalita: costituzione delle Aree Territoriali Sicilia (Palermo), Toscana Nord
(Firenze), Toscana Centro Sud (Siena) e Nord-Est (Verona); successivamente avvio del processo di
costituzione delle Aree Territoriali Centro e Sardegna (Roma), Umbria-Marche (Perugia), Sud-Est
(Bari) e Sud-Ovest (Napoli).

Le Parti non assumeranno iniziative unilaterali né procederanno ad azioni dirette che possano
pregiudicare la corretta e condivisa applicabilita del presente accordo.

L’Azienda inoltre precisa che I’articolazione delle Direzioni Territoriali presso le Aree € prevista
nel Progetto nel modo seguente:

Area Territoriale Direzione Territoriale | Direzione Direzione Territoriale
Retail Territoriale Private Corporate

Area Nord Ovest Milano, Bergamo, | Milano Milano, Brescia, Genova,
Torino, Vercelli, Torino
Genova

Area Nord Est Verona, Venezia, | Verona Verona, Bologna
Bologna

Area Toscana Nord Firenze, Prato, Lucca, | Firenze Firenze, Lucca, Livorno
Pisa, Massa, Livorno

Area Toscana Centro | Siena, Arezzo, | Siena Siena, Arezzo

Sud Chiusi, Grosseto

Area Umbria — Marche | Perugia, Ancona Perugia Perugia, Ancona

Area Centro e Sardegna | Roma 1, Roma 2, | Roma Roma, Pescara e Latina
Viterbo, Frosinone e
Cagliari

Area Sud Ovest Napoli 1, Napoli 2, | Napoli Napoli, Aversa, Salerno,
Aversa, Salerno, Reggio Calabria
Potenza, Reggio
Calabria

Area Sud Est Bari, Foggia, | Bari Bari, Lecce
Taranto, Lecce

Area Sicilia Palermo,  Messina, | Palermo Palermo
Catania, Canicatti

Presso le Direzioni Territoriali Corporate, in aggiunta ai previsti Settori Prodotti Corporate ed
Estero, e prevista una funzione dedicata allo sviluppo di nuova clientela; presso le Direzioni
Territoriali Retail potra essere istituita, laddove lo richiedano particolari esigenze di mercato, una
funzione di supporto commerciale e di sviluppo in affiancamento al Direttore Territoriale Retail.
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Potranno essere mantenuti i Presidi di Staff Controller ed i presidi di seguimento degli aspetti
ambientali, logistici e sicurezze dipendenti dal Settore Organizzazione delle Aree, presso le strutture
delle ex Capogruppo.

Potranno altresi essere mantenuti negli ambiti territoriali delle ex Capogruppo, nei limiti di quanto
sopra condiviso in materia di presidi territoriali temporanei e quindi delle previsioni di cui al cit.
accordo 19.9.2006, presidi di funzioni di Back Office (Prodotti Corporate e Retail, Estero e Servizi
Vari), destinati al supporto commerciale e tecnico alla Rete, nonché degli Staff Laboratorio Fidi,
per le cui risorse I’Azienda garantisce omogeneita di gestione e sviluppo rispetto al restante
personale dell’ Area Territoriale, assicurandone il seguimento da parte del Direttore Operativo che si
raccordera con le competenti funzioni della Direzione Rete.

A conclusione della fase di implementazione, le parti si incontreranno per valutare gli effetti
organizzativi e gestionali complessivi scaturiti dal Progetto di cui al presente verbale di accordo,
tenendo in considerazione quanto emerso in sede di confronto negoziale periferico, anche al fine di
valutare eventuali correttivi da apportare. L’intero processo potra comunque essere oggetto di un
incontro di verifica tra Azienda ed OO.SS., a richiesta di una delle parti.

Durante il periodo di estensione del Progetto di riorganizzazione delle Aree Territoriali, proseguira
il confronto tra le parti a livello centrale per la definizione di un Protocollo sulle relazioni sindacali
periferiche, e per I’esame delle norme del CIA investite dal processo di  riorganizzazione.

Siena, 6 novembre 2006

L’AZIENDA Le OO.SS.
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Allegato 46
PROTOCOLLO SULLE RELAZIONI SINDACALI PERIFERICHE E

ADEGUAMENTO DELLE PREVISIONI CONTRATTUALI VIGENTIALLA
STRUTTURA ORGANIZZATIVA DELLE AREE TERRITORIALI

Premesso che:

Il Progetto sulla Riorganizzazione delle Aree Territoriali della Rete BMPS, progetto che si
colloca nell’ambito del Piano Industriale di Gruppo 2006-2009, prevede la sostituzione delle attuali
21 Capogruppo con 9 Aree Territoriali, attraverso la razionalizzazione e I’aggregazione delle
strutture di back office e di supporto della Rete distributiva, a vantaggio delle strutture che
presidiano direttamente la Rete stessa e gli affari ed allo scopo di utilizzare un maggior numero di
risorse nelle attivita a piu stretto contatto con la clientela, come da Accordi del 19.9.06 e del
6.11.06.

Il Progetto prevede quindi I’ampliamento del governo degli affari della rete da parte dei
Direttori Titolari delle Aree, supportati dai Direttori Territoriali posti a presidio di governo nel
business di mercato, e I’aumento del perimetro di responsabilitd attualmente vigenti (maggior

numero di Filiali e lavoratori coordinati) per i Direttori Operativi.

Tale impostazione, che garantisce una distribuzione ancora piu capillare sul territorio delle
funzioni di supporto commerciale ad opera delle Direzioni Territoriali dipendenti dalle Aree
Territoriali, & fondata sulla maggiore valorizzazione della rete e sulla capacita di garantire, al
contempo, una adeguata risposta alle esigenze del mercato e il corretto e proficuo utilizzo delle
risorse professionali dei lavoratori, nel rispetto anche delle previsioni contenute nel “Protocollo
sullo sviluppo sostenibile e compatibile del sistema creditizio” sottoscritto da Abi ed OOSS
nazionali il 16 giugno 2004; tutto cio quale risposta ai mutati scenari del settore creditizio ed alla
evoluzione delle esigenze della clientela, attraverso il giusto equilibrio tra innovazione e continuita,
perseguendo una strategia di rafforzamento dell’azione sul territorio e di miglioramento della

qualita dei servizi con il fondamentale contributo dei lavoratori.

Il confronto costante e costruttivo tra Azienda ed OOSS, anche nell’attuazione dei processi
di ristrutturazione e di riorganizzazione, garantisce la piu ampia tutela dei diritti dei lavoratori e

punta alla condivisione dei progetti ed alla ricerca delle possibili convergenze di interessi.

Nel contesto di questa strategia risulta fondamentale lo sviluppo di relazioni sindacali tese a
realizzare, anche a livello periferico e nelle mutate circostanze prodotte dalla ristrutturazione, un
adeguato livello di coinvolgimento delle OO.SS locali nell’attuazione dei processi di
riorganizzazione aziendale.
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Appare quindi opportuno definire, in applicazione dei principi di partecipazione sindacale e

di costruttivita del confronto, gia garantiti dal “Protocollo sull’organizzazione del lavoro” del 21

novembre 2002, un sistema condiviso di relazioni Azienda-Sindacato che, come convenuto negli

Accordi del 19.9.06 e 6.11.06, salvaguardi a livello periferico I’autonomia e le competenze delle

RSA costituite, assicurando, pur nel mutato assetto organizzativo aziendale, ampi livelli di

confronto, al fine di identificare soluzioni capaci di realizzare un equilibrio tra gli obiettivi

industriali e di gestione, e le esigenze dei lavoratori, con la consapevolezza che la circolazione delle

informazioni e la correttezza del confronto stesso possono contribuire in maniera determinante al

superamento degli aspetti di criticita.

Tutto cio premesso, quale parte integrante del presente Accordo, le Parti convengono quanto segue:

PROTOCOLLO SULLE RELAZIONI SINDACALI PERIFERICHE

In ottemperanza alle previsioni di cui ai citati Accordi del 19.09.06 e del 6.11.06, con
riferimento al sistema delle relazioni Azienda-Sindacato, anche periferiche, ferme
rimanendo le previsioni di cui all’art.75 CIA, I’Azienda riconosce autonomia e competenze
delle RSA costituite con riferimento alla precedente struttura territoriale aziendale articolata
su Gruppi.

Le Parti si incontreranno entro tre mesi dalla definitiva attuazione dell’articolazione
territoriale della Rete, per valutare congiuntamente le criticita eventualmente rilevate in
ordine all’applicazione del presente Protocollo, al fine di individuare soluzioni condivise.

Le Parti stabiliscono fin da ora che, indipendentemente dal perimetro delle Direzioni
Territoriali, spettano alle RSA costituite compiti di rappresentanza nei confronti dei
dipendenti assegnati a tutte le unita operative inserite nel territorio di attuale competenza (ad
esempio Filiali, Centri PMI, Centri Enti, Centri Private, Laboratori Fidi, Settori di Area
Territoriale, Strutture di ex Capogruppo, Presidi Temporanei, ecc)

Nel rispetto quindi delle autonomie delle RSA periferiche, I’Azienda garantisce il pieno
esercizio delle competenze contrattualmente previste (a titolo meramente esemplificativo, in
materia di: informative periferiche, misure di sicurezza, incontri semestrali) nonché adeguati
momenti di confronto, sviluppati in coerenza non solo alle previsioni contrattuali generali,
nazionali ed aziendali, ma anche a specifici accordi aziendali sottoscritti tempo per tempo a

livello centrale.

In tale contesto i Direttori Operativi delle Aree Territoriali presidiano efficacemente le
relazioni sindacali periferiche, assicurando la tempestiva valutazione delle istanze delle RSA

locali e relativi momenti di confronto anche attraverso i Direttori Territoriali Retail, per gli
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ambiti territoriali di riferimento, ad eccezione delle RSA costituite nella Regione Abruzzo

per le quali tale funzione viene svolta dalla Direzione Territoriale Corporate.

ADEGUAMENTO DELLE PREVISIONI CONTRATTUALI VIGENTI ALLA STRUTTURA

ORGANIZZATIVA DELLE AREE TERRITORIALI

e In ottemperanza alle previsioni degli Accordi del 19.9.06 e del 6.11.06, con riferimento alle

previsioni del Contratto Integrativo Aziendale che fanno riferimento alla struttura territoriale

della Banca, le Parti convengono che:

1.

in materia di Nucleo del Direttore Operativo (artt.9 e 10) lo stesso si intende costituito
nell’ambito di ciascuna Area Territoriale, nel rispetto dei criteri di determinazione
dell’entita minima del nucleo, cosi come garantita dalla norma transitoria di cui
all’art.10. Ferma rimanendo la possibilita di impiegare gli addetti al nucleo per I’intero
ambito territoriale dell’Area di riferimento, I’Azienda privilegera il mantenimento di
sedi di assegnazione degli addetti a livello decentrato, al fine di garantire I’efficacia
degli interventi;
con riferimento al sistema incentivante Aree Professionali e al PAR per i Quadri
Direttivi (art.23 e all. da n.14 a n.22, all.40, all. 32 e all. 38 Articolato CIA)
relativamente all’erogazione del premio per I’esercizio 2006 opereranno le previsioni
contrattuali vigenti con ripartizioni, criteri di distribuzione e limiti ivi fissati, senza tener
conto della nuova articolazione in Aree Territoriali. Le Parti si incontreranno entro il
28.02.07 per valutare I’eventuale impatto della nuova organizzazione territoriale, con
particolare riferimento alle ex strutture di Capogruppo, sulle modalita di distribuzione
degli incentivi a valere per gli esercizi successivi al 2006;
in materia di Trasferimenti (art.44), I’ Azienda realizzera raggruppamenti delle domande
per Piazza o Gruppi di Piazze all’interno dell’Area (fasce migliorative e peggiorative;
cfr. art. 44: Ulteriori precisazioni). Nella gestione delle domande di trasferimento gia
presentate, che abbiano fatto generico riferimento al Gruppo, le stesse saranno riferite
alle unita operative all’interno dell’ex Capogruppo. Circa, poi, la trasferibilita dei Quadri
Direttivi di 3° e 4° livello, al raggiungimento dei limiti di eta di cui al cit. art.44, si
intendono soppressi i riferimenti al “Gruppo di appartenenza” e ai “Gruppi limitrofi”,
operando esclusivamente il limite delle distanze non superiori a 100 Km (fermo
rimanendo il maggiore ambito, nelle ipotesi in cui entro la distanza dei 100 Km non sia
possibile reperire un’adeguata posizione; cfr.art.44).
con riferimento all’eventuale indizione di prove selettive per il passaggio dalla 1™ alla 2*
Area Professionale (art.29) e per il passaggio al 3° livello della 2™ Area Professionale
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(art.30), I’Azienda dichiarera il numero dei posti disponibili e delle Aree Territoriali
interessate, individuando, laddove possibile, piu specifici ambiti territoriali all’interno
delle medesime; in tal senso dovra essere manifestata la disponibilita del personale
interessato alla partecipazione alle selezioni interne;

5. con riferimento a Ruoli Chiave, inquadramenti e nuove figure professionali (artt.26 e 27
CIA e successivi accordi integrativi), in ottemperanza alle previsioni riportate nel
“Protocollo sull’organizzazione del lavoro”, le Parti convengono di incontrarsi entro il
30.06.07 per individuare congiuntamente le iniziative da prendere in ordine all’eventuale
configurazione di nuovi ruoli e relativi inquadramenti, nonché per riesaminare i
contenuti e le articolazioni di quelli gia concordati, con riferimento alla nuova struttura
organizzativa delle Aree Territoriali.

6. in materia di Percorsi Professionali, come gia concordato in occasione del cit. Accordo
del 19.9 u.s., la mobilita territoriale prevista per i Percorsi Professionali di tipo
orizzontale si intende comunque limitata agli ambiti territoriali degli originari Gruppi
d’appartenenza; resta fermo I’impegno dell’Azienda di avviare un nuovo programma di
adesione ai Percorsi Professionali anche in coerenza con gli obiettivi di riconversione
delle risorse, insiti nel Progetto.

7. relativamente al trattamento contrattuale per gli autisti presso le Capogruppo (art.64), le
previsioni vanno riferite alle corrispondenti Aree Territoriali (nell’attualita Area
Territoriale Centro e Sardegna, Area Territoriale Nord Ovest, Area Territoriale Sud

Ovest e Area Toscana Nord).

Ogni altro riferimento a “Gruppo” o “Filiale Capogruppo” € da intendersi sostituito con “Area
Territoriale”, ferme permanendo, come gia convenuto, le previste specifiche competenze delle RSA
locali in ordine alle materie della sicurezza (Artt. 52 e 53 CIA), informative periferiche e part time
(artt. 69 e 72 CIA), incontri semestrali (art.11 CCNL).

Le presenti previsioni formeranno oggetto di ulteriori approfondimenti nell’ambito della stesura

dell’ Articolato CIA in corso di definizione.

Siena, 27 novembre 2006

AZIENDA LE OO.SS.
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Allegato 47
PROTOCOLLO

In relazione all’importanza che per I’Azienda riveste il tema della sicurezza antirapina e in
considerazione dell’istanza sindacale di esaminare il fenomeno con la dovuta accuratezza, I'Azienda
intende avviare un programma sistematico e completo di verifica su tutte le unita produttive
dislocate nel territorio, al fine di garantire I’effettiva tutela psico-fisica dei dipendenti e della
clientela e la salvaguardia del patrimonio aziendale.

In una logica di continuita con quanto gia condiviso in materia di misure antirapina
adottabili, in attuazione del principio di cui all’Accordo di rinnovo del CIA del 3/3/06 sul
necessario ed attivo coinvolgimento delle RSA periferiche, nel rispetto delle competenze degli RLS
presenti sul territorio, I'Azienda si impegna a dare avvio ad un progetto che riguardera l'intero
complesso delle strutture produttive - iniziando da quelle per le quali si ritiene prioritaria una
verifica ed elencate in allegato - con I’obiettivo condiviso di:

sviluppare un coerente e coordinato programma di misure flessibili e condivise,
finalizzate ad arginare il rischio rapina,

giungere rapidamente a razionalizzare gli investimenti in sicurezza, nell’ottica di
perseguire una qualita sempre piu elevata,

monitorare I’efficacia delle misure preventive esistenti,

mantenere adeguate tali misure rispetto alla dinamica delle esigenze,

perseguire il pit appropriato ed efficiente utilizzo delle risorse disponibili.

Elemento centrale e caratterizzante il progetto é la fase di confronto, a livello locale, tra
Azienda (competenti Funzioni delle Strutture Centrali e Direzioni locali - ivi compresi i Direttori
Territoriali Retail interessati) e RSA periferiche - nel rispetto di quanto convenuto nel Protocollo
sulle Relazioni Sindacali - con I’intervento degli RLS territorialmente competenti, volto ad
esaminare congiuntamente lo stato di ciascuna realta in relazione al rischio rapina rilevato ed a
confrontarsi sull’adeguatezza delle misure adottate, individuando e pianificando, secondo criteri di
adeguatezza e priorita, gli eventuali interventi da attivare, anche in ottica di razionalizzazione delle
misure adottate.

L’esito della fase di avvio del progetto (che ha gia riguardato alcune filiali dell’Area
Territoriale Sicilia, dell’Area Territoriale Nord Ovest e dell’ Area Territoriale Nord Est) sulle filiali
riportate nell’allegato elenco, formera oggetto di esame congiunto con le OO.SS. sulle metodologie
seguite, le criticita rilevate, le soluzioni indivuate ed i tempi di attuazione degli eventuali interventi
programmati.

Periodicamente le Parti si incontreranno per esaminare, sul piano generale, I’andamento
complessivo del progetto per le successive fasi di completamento negli ambiti territoriali della Rete.

Siena, 25 settembre 2007

AZIENDA 00.SS.
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Allegato 48
PROTOCOLLO

Premesso che:

- in applicazione di specifiche previsioni di legge (D.Lgs.626/94) e dei Protocolli di intesa per
la prevenzione della criminalita in Banca, siglati localmente tra Prefettura, Abi e Aziende di
credito presenti sul territorio di riferimento, la Banca deve valutare il rischio rapina di
ciascuna dipendenza, altresi aggiornando periodicamente detta valutazione, in relazione
all’evoluzione del fenomeno criminoso;

- ai sensi dei Protocolli territoriali sopra citati, la Banca deve dotare tempestivamente ciascuna
dipendenza di almeno quattro sistemi di sicurezza tra quelli previsti (con I’obbligo di
inserirvi i dispositivi per la ricostruzione video degli eventi), fermo rimanendo I’impegno ad
integrarli con sistemi piu opportuni in funzione della valutazione del rischio della singola
dipendenza;

- in materia operano, a livello aziendale, le previsioni del Contratto Integrativo Aziendale,
integrate con i Protocolli di intesa volta per volta sottoscritti dalle Parti Aziendali,
concernenti le tipologie di dispositivi di sicurezza e le metodologie di realizzazione dei
programmi di intervento;

- al riguardo, in data 25.09.07 le Parti hanno concordato le linee operative e i principi portanti
del Progetto “Sicurezze”, condividendo I’opportunita di avviare una fase “sperimentale”
nelle Filiali congiuntamente individuate;

- la sperimentazione ha avuto luogo nel mese di settembre ed ottobre del 2007
coinvolgendo n. 56 filiali ed attuando incontri con le RSA locali e con gli RLS competenti.
L’esito della fase sperimentale ¢ stato oggetto di disamina congiunta;

- e intenzione delle Parti addivenire alla definizione di una metodologia operativa, che, in via
sistematica, consenta un presidio efficace e costante del “rischio rapina”, al fine di garantire
I’effettiva tutela psico-fisica dei dipendenti e della clientela e la salvaguardia del patrimonio
aziendale;

- in ottemperanza alle previsioni di legge e ai Protocolli territoriali sopra richiamati, I’Azienda
si dota di un modello di misurazione del rischio rapina, che consenta, una volta rilevato il
rischio specifico ai sensi dell’art.4 D.Lgs. 626/94, di attribuire a ciascuna dipendenza un
indice di rischiosita (IR), sulla base di una valutazione oggettiva di tutti i possibili fattori di
rischio (endogeni ed esogeni). Conseguentemente le filiali vengono raggruppate in classi
omogenee per livello di rischio (“fasce di rischio”), cui corrispondono - fermo rimanendo lo
standard minimo normativamente previsto - adeguate dotazioni di dispositivi di sicurezza,
differenziate per fascia, alle quali saranno eventualmente da allineare le dotazioni di
sicurezza presenti in Filiale, secondo quanto sara definito in occasione del confronto
sindacale a livello periferico di cui al punto 2) del presente Accordo;

- I'Azienda intende adottare su tutte le strutture produttive esposte al rischio rapina una
metodologia , che consenta di:
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- valutare in maniera omogenea e sistematica il rischio di rapina in ogni struttura,

- sviluppare un coerente e coordinato programma di misure di presidio del rischio,
flessibili e condivise, finalizzate ad arginare il rischio rapina;

- giungere rapidamente a razionalizzare gli investimenti in sicurezza, nell’ottica di
perseguire una qualita sempre piu elevata;

- monitorare I’efficacia delle misure preventive esistenti;

- mantenere adeguate tali misure rispetto alla dinamica delle esigenze;

- perseguire il piu appropriato ed efficiente utilizzo delle risorse disponibili.

Tutto quanto sopra premesso, le Parti convengono quanto segue:

L’Azienda, in considerazione degli esiti della fase di applicazione sperimentale del progetto
avviato, in materia di sicurezza antirapina, in attuazione del Protocollo del 25.09.07, in una
logica di continuita con quanto gia condiviso in materia di misure antirapina adottabili, dara
corso alla fase di implementazione.

In coerenza con il principio di cui all’Accordo di rinnovo del CIA del 3/3/06 sul necessario
ed attivo coinvolgimento delle RSA periferiche, in materia di sicurezza antirapina, nel
rispetto delle competenze degli RLS, le valutazioni aziendali e quelle espresse dalle OO.SS.,
circa il livello di rischiosita di ciascuna Filiale e i consequenziali interventi di adeguamento
eventualmente da adottare, formano oggetto di confronto periferico, con I’obiettivo di
ricercare soluzioni condivise sugli eventuali interventi da attivare, secondo criteri di
adeguatezza e priorita, anche in ottica di razionalizzazione delle misure adottate. L’Azienda
terra in considerazione le risultanze del confronto periferico anche al fine di apportare
adeguamenti alla metodologia aziendale di valutazione del rischio rapina.

Il confronto periferico sulle risultanze del processo aziendale di misurazione dei livelli di
rischiosita di tutte le Filiali e sulla consequenziale individuazione degli eventuali interventi
da attivare, sard avviato con le modalita concordate con il Protocollo sulle Relazioni
Sindacali - come gia nella fase sperimentale - tra Azienda (competenti Funzioni delle
Strutture Centrali e Direzioni locali - ivi compresi i Direttori Territoriali Retail interessati) e
RSA, secondo gli ambiti territoriali delle “ex Capogruppo”, con I’intervento degli RLS
territorialmente competenti. Gli incontri periferici saranno avviati a partire dal mese di marzo
2008, secondo un calendario, che sara di volta in volta preventivamente comunicato alle
0O0.SS. Centrali e, per quanto di competenza, alle RSA periferiche ed agli RLS, ferme
rimanendo le priorita che potranno eventualmente emergere, tali da richiedere un esame
tempestivo delle situazioni locali, e fermo quanto previsto in materia di incontri semestrali
dall’articolo 11 del CCNL.

L’Azienda si impegna a pianificare, secondo criteri di priorita, gli eventuali interventi da
attivare, al fine di realizzarli con tempestivita ed efficienza. Nel caso di disattivazione o
cattivo funzionamento di una o piu delle misure di sicurezza previste nelle singole realta di
riferimento, I’Azienda informa tempestivamente le RSA e gli RLS competenti, al fine di
individuare le possibili soluzioni atte a ripristinare immediatamente i livelli di sicurezza
preesistenti.

Con riferimento alle Filiali di nuova apertura, I’Azienda garantisce con immediatezza la
dotazione dei dispositivi di sicurezza, adeguati al livello di rischiosita rilevato, in coerenza
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con quanto gia condiviso sulla piazza ai sensi del presente accordo e ne informa
preventivamente le RSA e gli RLS territorialmente competenti.

6. Lo stato di realizzazione degli interventi pianificati sara oggetto di periodica disamina
congiunta a livello periferico; in detta occasione potranno essere individuate le realta
eventualmente da riesaminare, in ottica di aggiornamento, per sopravvenute modifiche ai
fattori di rischio oggetto di valutazione. L’andamento complessivo del progetto sara valutato
congiuntamente tra le Parti, a livello centrale, decorsi sei mesi dall’avvio e formera altresi
oggetto degli incontri trimestrali della Commissione Sicurezza, di cui all’art.53 Articolato
CIA.

Siena, 10 marzo 2008

AZIENDA 00.SS.
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Allegato 49
In data 20 agosto 2007 si & tenuto un incontro fra la Rappresentanza della Direzione della
Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.
e
I’Organo di Coordinamento delle strutture Sindacali Aziendali

1) “Stock Granting esercizio 2006 per il personale cessato

Preso atto che il riconoscimento premiante/incentivante a fronte dei risultati di bilancio
conseguiti nell’anno 2006, da porre in essere attraverso il canale dello “Stock Granting”, non puo
riguardare il personale cessato dal servizio in data antecedente all’assegnazione delle azioni,
si conviene quanto segue:

Personale cessato dal servizio nel corso del 2007 - viene corrisposta una somma cosi individuata:

orario intero orario ridotto
1~ Area Prof. (pers. pulizia orario ridotto) = --------- 163,00 €
1" e 2™ Area professionale - 450,00 € 326,00 €
3" Area Prof. - 1° e 2° Livello Q. D. 600,00 € 435,00 €
3° e 4° Livello Quadri Direttivi 822,00 € 596,00 €
Dirigenti 1.005,00€ memeeeee-

Personale cessato dal servizio nel corso del 2006

Gli importi di cui sopra sono attribuiti pro-quota in relazione ai mesi di servizio prestati
nell’anno di riferimento.

2) *“Stock Granting esercizio 2006 per il personale di pulizia ad orario ridotto in servizio

Le Parti convengono che I’inserimento del personale di pulizia ad orario ridotto nel
piano di distribuzione per I’esercizio 2006, debba avvenire attribuendo azioni per un
controvalore pari al 50% di quanto previsto per il personale part-time dell’ Area Professionale di
appartenenza.

L’Azienda Le O.0.S.S.
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