
LUMI cambia veste grafica per testimoniare l’inizio di una 

sorta di nuovo millennio del settore finanziario e assicurativo. 

Un millennio che  è sembrato presentarsi, per i lavoratori del 

settore, con toni da tregenda che meglio si sarebbero accordati 

con la fine di un’era piuttosto che con l’inizio di un altra. 

Certo è che noi non abbiamo intenzione di assistere inermi al-

la scomparsa delle tutele del recente passato per ricevere in 

cambio vecchissime fregature ridipinte il cui scopo è solo quel-

lo di abbassare i costi di produzione per far bella figura in 

consiglio di amministrazione. 

Per noi del Gruppo Unipol, queste belle speranze del mondo 

imprenditoriale assicurativo si erano palesate con l’annuncio 

di dover eliminare dal Gruppo più di duemila lavoratori, an-

che con lo scopo di far lavorare i restanti più di prima, come 

se non fosse sufficiente la già elevata produttività aziendale e 

di settore. 

Le lotte dei lavoratori e le azioni mediatiche del Sindacato 

hanno alla fine dato un primo risultato lodevole, certe minac-

ce, inizialmente concretizzate nel rifiuto di rinnovare 

l’Accordo Quadro, sono rientrate con la firma di un verbale di 

fusione che ripristina i valori fondamentali del medesimo. 

L’escursione però non è finita e non sarà certo una passeggia-

ta, anzi, sarà una discreta arrampicata. Cercheremo quindi in 

questo numero di darvi un’idea di ciò che si agita in questo 

momento nelle stanze dei rapporti industriali e di spiegarvi ciò 

che presumibilmente potrebbe succedere. Temi caldi che, sotto 

forma di preoccupazione e di domande, sicuramente aleggiano 

nelle menti di tutti voi. 
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Arrivare fino a qui, per 

l’Azienda e il suo AD, 

non è stato semplice. In 

una ridda di colpi di 

scena che non sembra-

no voler mai finire, si è 

giunti ad una acquisi-

zione che fa impallidire 

tutte quelle che il Grup-

po Unipol ha effettuato 

sino ad ora. 

Il risultato è stata la 

bella sorpresina: per la 

prima volta nella storia 

del Gruppo vengono 

esplicitamente dichiara-

ti esuberi: per la preci-

sione 2240. E per di più 

a fronte di un Gruppo 

che dichiara ottimi ri-

sultati di bilancio persi-

no sul fronte Fonsai. 

Il piano aziendale per 

risolvere il problema 

dichiarato è di cedere 

più di mille colleghi ad 

a l t r e  c o m p a g n i e 

(contestualmente alla 

cessione di portafoglio  

richiesta da Antitrust, 

operazione però i cui 

contorni ed effetti è 

ancora impossibile pre-

vedere) e di mandarne 

circa novecento in pre-

pensionamento. Secon-

do le prime esposizioni 

aziendali, poi, restano 

più di duecento persone 

che non si sa bene co-

me potranno essere ge-

stite. 

Il Sindacato quindi ha 

sulle sue spalle una 

grande responsabilità, 

da una parte la tutela 

dei lavoratori, dall’altra 

quella di pensare al  

futuro di un Gruppo 

Unipol sano e pronto ad 

affidare le sfide che gli 

si pareranno di fronte, 

come per esempio quel-

la di colmare tutti i bu-

chi e i deficit lasciati 

dalle precedenti ammi-

nistrazioni e proprietà 

di Fonsai. 

Sul tavolo non c’è solo 

ovviamente il grave e 

fondamentale problema 

dell’occupazione, ma 

anche quello di una 

riorganizzazione del 

Gruppo che rischia di 

far soffrire molti colle-

ghi, sottoponendoli allo 

stress di dover cambia-

re mansione e di dover-

si sottoporre a consi-

stenti sessioni di forma-

zione. 

Ad alcuni questo po-

trebbe sembrare un ma-

le minore, ma certo è 

un tema che il Sindaca-

to non potrà esimersi 

dall’affrontare anche se 

gli strumenti che ha per 

governarlo, dobbiamo 

dirlo onestamente, sono 

insufficienti. 

Come abbiamo dichia-

rato anche in trattativa, 

questa è una vertenza 

che è iniziata con ec-

cessivo anticipo. La pur 

giusta preoccupazione 

di alcune frange del 

sindacato di voler infor-

mare i lavoratori con 

tempestività, ha fatto 

precipitare gli eventi, e 

l’Azienda stessa si è 

dovuta muovere prima 

di essere realmente 

pronta e spesso facendo 

scelte politiche sbaglia-

te. 

Senza il dato sulle ces-

sioni di portafoglio, 

infatti, è materialmente 

impossibile valutare le 

proporzioni del proble-

ma che si deve affronta-

re e gli strumenti che si 

devono approntare (tra i 

quali il fondo di solida-

rietà è importante ma 

non il solo). E questo 

dato lo stiamo ancora 

aspettando dopo nove 

mesi (una gestazione) 

di una trattativa che si è 

trascinata senza mai 

poter spiccare davvero 

il volo. 

A questo si sono anche 

aggiunti diversi errori 

politici dell’Azienda 

stessa e comportamenti 

incoerenti di alcune 

organizzazioni sindaca-

li, che hanno aumentato 

l’incertezza generale. 

Il segno fondamentale 

di questa politica con-

fusa si è avuto nel lu-

glio scorso, quando la 

Impresa ha rinunciato a 

siglare un pur fattibile 

accordo per disciplinare 

fino alla fine dell’anno 

le uscite dei colleghi 

già aventi i requisiti per 

la pensione. 

Un punto sul quale tor-

neremo nel corso di 

questo numero di Lumi, 

ma che indica una si-

tuazione complessiva 

delle relazioni indu-

striali che non è 

all’altezza di quella  

che dovrebbe e potreb-

be essere in un Gruppo 

delle dimensioni del 

nostro e con una storia 

e una missione così 

peculiari. 
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Il 20 marzo 2013 è sta-

to un momento storico 

per il nostro Gruppo. Il 

momento in cui l’azio-

ne sindacale e l’impe-

gno dei lavoratori han-

no fermato il nascere di 

una politica aziendale 

volta a mettere in di-

scussione le più impor-

tanti tutele per i lavora-

tori del Gruppo. 

Vogliamo qui ricordare 

e commentare i capisal-

di di questo accordo, 

che devono fungere da 

faro in tutto questo bur-

rascoso periodo, perché 

essi solo potranno per-

metterci di affrontare il 

futuro senza rendere 

incerto il destino dei 

lavoratori del Gruppo e 

delle loro famiglie. 

Secondo tale storico 

documento, lo strumen-

to principe attraverso il 

quale verranno perse-

guiti gli obiettivi della 

fusione è la valorizza-

zione dell’eccellenza 

tecnica e operativa e la 

UILCA offre tutto il 

suo impegno affinché 

questo concetto venga 

adeguatamente e corret-

tamente declinato. 

Quanto alle dismissioni 

di portafoglio previste 

il documento sancisce 

che le strutture e i lavo-

ratori coinvolti nella 

dismissione saranno 

quelli effettivamente 

addetti al portafoglio 

dismesso, e noi verifi-

cheremo che non ci 

siano spostamenti so-

spetti di lavoratori 

all’ultimo momento. 

Fin dall’inizio della 

crisi, l’Azienda è stata 

molto ferma nel asseri-

re la propria volontà di 

specializzare le varie 

sedi di lavoro del Grup-

po. Il documento chiari-

sce che la qualificazio-

ne delle sedi è intesa a 

permettere la salvaguar-

dia dei livelli di profes-

sionalità così da con-

sentirne l’effettivo svi-

luppo e sostenibilità nel 

tempo, fino a prevede-

re, in prospettiva, nuo-

ve opportunità di lavo-

ro. Questo concetto 

secondo noi va declina-

to realizzando l’equili-

brio quali-quantitativo 

delle attività, il che si-

gnifica, secondo un 

noto principio delle 

relazioni industriali del 

settore, che alle persone 

andranno affidate man-

sioni che non sviliscano 

il percorso professiona-

le che esse hanno svi-

luppato in anni di impe-

gno per la propria a-

zienda. 

Nel documento vengo-

no illustrate, in linea 

generale, alcune moda-

lità di perseguimento 

degli obiettivi del Pia-

no: 

Una garanzia di capita-

le importanza per 

l’occupazione è che si 

stabilisce un numero 

massimo di lavoratori 

interessati dal dimagri-

mento di portafoglio 

aziendale (1090). A 

tutt’oggi, mentre scri-

viamo, non si sa ancora 

quanti lavoratori ver-

ranno ceduti insieme al 

portafoglio in cessione 

stabilito da anti-trust e 

per il quale potrebbe 

ipotizzarsi una riduzio-

ne degli asset. Un nu-

mero che è variabile a 

seconda di come proce-

de la trattativa con gli 

acquirenti. Ciò che nel 

documento è stato sta-

bilito, ed anche poi ri-

badito dall’azienda in 

molte occasioni, è che 

Unipol si occuperà di 

mantenere il posto di 

lavoro dei lavoratori 

eventualmente non ce-

duti, senza ribaltare poi 

i costi della manovra 

sull’occupa-zione com-

plessiva del Gruppo. 

Si stabilisce che la co-

stituzione di un Fondo 

di Accompagnamento 

alla Pensione, per colo-

ro a cui mancano come 

massimo cinque anni al 

raggiungimento dei re-

quisiti pensionistici 

(stimati in circa 900 

persone), deve necessa-

riamente avvenire tra-

mite accordo fra le 

Parti. L’accesso sarà in 

forma assolutamente 

volontaria, secondo 

tempi e modalità da 

concordare, e si do-

vranno inoltre stabilire 

con precisione le condi-

zioni economiche ed 

assistenziali di coloro 

che aderiranno al Fon-

do, nonché l’eventuale 

mantenimento e con 

quali modalità potrà 

proseguire l’adesione 

al Fondo Pensione. 

L’Impresa dichiara la 

volontà di contenere la 

mobilità territoriale fra 

comuni non limitrofi 

(che è stata uno dei 

maggiori temi di scon-

tro durante le mobilita-

Il salvataggio dell’Accordo Quadro 

Una guida 

Ragionata 

al primo verbale 

sulla fusione 
(20 marzo 2013) 
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zioni dei lavoratori), 

tale mobilità potrà in 

ogni caso essere attuata 

solo su base volontaria 

e accompagnata da spe-

cifici interventi agevo-

lativi da concordare fra 

le Parti. Aver convenuto 

che i trasferimenti sa-

ranno solo volontari è 

un principio di civiltà. 

Intendiamo lavorare 

sugli “interventi agevo-

lativi”, i soli preposti a 

convincere i lavoratori 

ad accettare eventuali 

trasferimenti. Non sia-

mo disponibili ad ac-

cettare indebite pres-

sioni sui singoli, pres-

sioni che ci auguriamo 

non avvengano ma, 

qualora ne venissimo a 

conoscenza, sarà no-

stra cura stigmatizzarle 

adeguatamente. 

Nel documento si parla 

anche del confronto 

azienda sindacato stabi-

lito  dal CCNL (art. 15 

e 16), ma dobbiamo 

rilevare che su questi 

aspetti non si è partiti 

nel modo migliore: la 

parte di incentivazione 

all’esodo per i pensio-

nabili, rivolta a stabilire 

pari condizioni per tutti 

i lavoratori e per tutte le 

Piazze, ci sembra di 

fatto accantonata dalla 

Azienda, con la sponda 

di alcune organizzazio-

ni sindacali apparente-

mente poco interessate 

al principio di equità e 

pari condizioni nei trat-

tamenti. Si sta dunque 

procedendo in ordine 

sparso e il tutto avviene 

con una inquietante 

opacità che, se dovesse 

diventare criterio di 

gestione nelle risorse 

umane, non può che 

suscitare notevoli pre-

occupazioni ed essere 

contrastata con determi-

nazione. 

Un altro aspetto rile-

Il testo del Verbale, che riportiamo a futura memoria, facilmente consultabile sulla Bacheca sindacale del Gruppo, nel menù di Mosaico “Notizie”. 
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vante che non manche-

remo di rappresentare 

all’Azienda è la possi-

bilità di concedere il 

part-time a tempo inde-

terminato a tutti coloro 

che ne faranno richie-

sta, senza aprire quel 

mercimonio al ribasso a 

cui i lavoratori, e so-

prattutto le lavoratrici, 

sono abituati. 

Comunque l’impegno 

aziendale (visti gli stru-

menti possibili a cui 

attingere), a rinunciare 

al ricorso alla 223 e ai 

licenziamenti indivi-

duali e collettivi per 

motivi organizzativi ed 

economici è ciò che da 

effettiva sostanza alle 

garanzie di volontarie-

tà per l’accesso al Fon-

do di Accompagnamen-

to e per i trasferimenti. 

Nel documento l’A-

zienda si impegna inol-

tre ad illustrare al sin-

dacato tutti gli aspetti 

oggetto della riorganiz-

zazione, ma al momen-

to è stata fatta soprat-

tutto una panoramica 

generale sulla Direzio-

ne Generale Assicurati-

va con incontri specifi-

ci limitati a: 

commerciale/

marketing, vita e finan-

za, amministrazione/ 

acquisti e servizi gene-

rale. Manca quindi una 

considerevole parte di 

approfondimenti su 

specifici cantieri delle 

altre aree aziendali. 

È inoltre inadeguata 

l’informativa sugli ap-

palti, perché l’azienda 

si è sempre rifiutata di 

precisarne il contenuto 

economico e in termini 

di impiego di persone, 

limitandosi a dare 

l’elenco generico delle 

attività esternalizzate. 

Senza un quadro chiaro 

della quantità e qualità 

degli appalti in essere 

diventa tuttavia impos-

sibile realizzare un ac-

cordo sulla fusione 

chiaro e trasparente 

quale noi ci auguria-

mo.  

Per concludere, ancora 

una volta ribadiamo 

che verificheremo con 

estrema attenzione che 

i principi indicati nel 

verbale vengano effetti-

vamente recepiti e ade-

guatamente declinati 

nell’accordo di fusione. 



I colpi di scena della 

trattativa di fusione, 

avvenuti prima della 

pausa estiva, ci hanno 

lasciato letteralmente 

senza parole. 

Era nato tutto da una 

inaspettata richiesta 

aziendale di discutere 

un accordo per discipli-

nare   le uscite dei col-

leghi già in possesso 

dei requisiti per accede-

re alla pensione 

nell’arco del 2013. 

L’interesse aziendale 

era riuscire ad avere al 

più presto una proiezio-

ne affidabile di queste 

uscite, per aver meglio 

chiaro il quadro com-

plessivo, pianificare, e 

affrontare la trattativa 

sul fondo di solidarietà 

con maggior cognizione 

di causa. 

I vantaggi per i lavora-

tori erano l’equità delle 

offerte, l’aggiunta di 

bonus che il sindacato 

poteva guadagnare nel-

l’arco della trattativa, il 

consolidamento di alcu-

ne certezze contrattuali 

che potevano essere la 

base di partenza della 

successiva trattativa sul 

fondo di solidarietà. 

A questo si aggiungeva 

l’apertura di nuove op-

portunità di crescita 

professionale e una mi-

nore incertezza sul po-

sto di lavoro per i colle-

ghi che restano in forze, 

con una conseguente 

esemplificazione di 

tutte le successive trat-

tative di fusione. 

Purtroppo due organiz-

zazioni si sono dichia-

rate indisponibili a 

qualsiasi contrattazione 

in merito. I motivi di 

questa decisione però 

restano per noi oscuri. 

Le motivazioni addotte 

dalle due organizzazio-

ni sono via via mutate 

di fronte alle nostre 

argomentazioni, mentre 

il diniego rimaneva; 

cosa che ci ha fatto 

pensare. 

Rinunciamo comunque 

ad ogni tentativo di let-

tura del pensiero e sem-

plicemente rimarchia-

mo l’occasione persa e 

la nostra preoccupazio-

ne che verranno quindi 

adottati criteri diversi, 

che i colleghi potrebbe-

ro ricevere offerte e 

tutele diverse a seconda 

degli interessi azienda-

li, delle piazze, delle 

proprie conoscenze per-

sonali. 

Una responsabilità che 

pesa tanto anche 

sull’Azienda, che ha 

scelto la via più facile e 

anche se meno etica. 

Su questo tema abbia-

mo recentemente scritto 

all’azienda questa mis-

siva che non richiede 

ulteriori commenti: 

Nella trattativa  attual-

mente in corso sulla 

fusione abbiamo regi-

strato con rammarico 

l’indisponibilità azien-

dale a predisporre una 

griglia condivisa di 

criteri per  gestire gli 

incentivi all’esodo dei 

lavoratori che abbiano  

maturato  i requisiti per 

la pensione. 

La nostra contrarietà 

deriva sia dalla impos-

sibilità di svolgere in 

tal modo il ruolo che ci 

è proprio di ottenere le 

migliori condizioni pos-

sibili per i nostri iscritti 

sia, ancor più, dalla 

difficoltà di ottenere 

pari condizioni, eque e 

trasparenti, per tutti i 

lavoratori che abbiano 

le medesime condizioni. 

Almeno per quest’ul-

timo aspetto, eminente-

mente etico che certa-

mente condividerete, 

pensiamo sia possibile 

porre rimedio, renden-

do disponibili, a tutti, i 

dati, ovviamente non 

personali, sulle incenti-

vazioni attuate questo 

anno e su quelle realiz-

zate nei prossimi mesi: 

età, anzianità, livello e 

importo delle transa-

zioni. 

Vi invitiamo quindi a 

pubblicare su Mosaico 

i dati sopraindicati, in 

un’ottica di trasparen-

za che certamente sa-

rebbe un buon viatico 

per un positivo prosie-

guo della trattativa. 

Incentivo uguale per tutti? Certo no!  

Superficialità 

e scarsa volontà 

hanno fatto fallire 

un’utile e giusta 

intesa 
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Forse qualcuno ricor-

derà la richiesta di 

fine 2012, fatta dalla 

nostra organizzazione 

insieme a FIBA e 

SNFIA, per adeguare 

il buono pasto della 

zona Fiera di Bologna 

al valore presente 

nell’intero Gruppo. 

Battaglia sostenuta 

fra l’altro da una forte 

partecipazione dei 

lavoratori interessanti 

ad assemblee e refe-

rendum. 

Quella giusta rivendi-

cazione fu respinta 

con sufficienza dal-

l’Azienda, e da alcu-

ne organizzazioni sin-

dacali, che adduceva-

no come argomento 

risaputo e innegabile, 

che il contratto inte-

grativo era ormai 

chiuso. Secondo que-

sta tesi erano irricevi-

bili e impresentabili 

richieste di qualunque 

tipo fino alla riapertu-

ra delle trattative per 

il nuovo contratto. E 

questo a prescindere 

da un innegabile pro-

blema di equità e da 

un contenuto econo-

mico ben modesto 

della richiesta fatta 

(232€ al giorno il co-

sto della perequazio-

ne per un Gruppo che 

non lesina milioni di 

euro per cerimonie e 

vetrine varie). 

Orbene, tanta virtuosa  

intransigenza vale, 

evidentemente, solo 

per le richieste sinda-

cali, dal momento che 

nel corso del 2013 

l’Impresa ha chiesto e 

ottenuto, da tutte le 

organizzazioni sinda-

cali, già due signifi-

cative deroghe orarie 

al CCNL: una per i 

particolari bisogni di 

apertura di Cubo e 

una per gli addetti 

agli impianti tecnici 

Linear. Modifiche 

previste certo dal 

contratto nazionale, 

nell’ambito dei Cia, 

ma per le quali si è di 

fatto riaperto un inte-

grativo ancora in cor-

so. 

Si dice che l’appetito 

vien mangiando, così 

l’Azienda in questi 

giorni ha avanzato  

un’ulteriore richiesta 

per un Centro Servizi 

Sinistri a Bologna, 

per il quale si preve-

dono deroghe orarie, 

su turni, per il perso-

nale amministrativo, 

fino alle otto di sera, 

venerdì compreso, e 

il sabato mattina; pre-

figurando, a nostro 

parere, un modello di 

servizio che potrebbe 

estendersi ad altre 

piazze e/o comparti 

aziendali. 

Nessun organizzazio-

ne ha finora avanzato 

eccezioni per questa 

richiesta aziendale 

sull’opportunità di 

riapertura del CIA, 

quell’eccezione sem-

bra ora insignificante. 

Chissà mai quali ar-

cane ragioni , allora, 

impediscono di seder-

si nuovamente a par-

lare dell’adeguamen-

to del buono pasto di 

Bologna, così come 

richiesto dalla mag-

gioranza dei lavorato-

ri di quella piazza, 

senza aspettare un 

rinnovo i cui contorni 

sono ancora incerti 

nei tempi e nelle mo-

dalità. 

Quanto alle deroghe 

orarie sulla nuova 

struttura sinistri, pro-

durre accordi in tal 

senso  alla vigilia del 

rinnovo di un contrat-

to nazionale avrebbe 

inevitabili effetti do-

mino, da evitare nel-

l’interesse complessi-

vo della categoria.  

Ci sarà eventualmen-

te modo di confron-

tarci più avanti anche 

su questi temi, innan-

zitutto con i lavorato-

ri,  quando potrà rico-

minciare la discussio-

ne per il rinnovo del 

Contratto Integrativo 

Aziendale. 
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Ci sono cose che 

non si possono fare 

se le desiderano 

i lavoratori 

ma sono possibili 

quando ne ha 

bisogno l’Azienda 
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Contattateci  

per ogni esigenza 

e per ogni bisogno 

di chiarimento 

presso la nostra 

saletta sindacale 

 

Tel. 051/5077319 

E-mail: 

Uilca-Uil@unipol.it 

Consultate il sito: 

www.uilca.it 

Si sa, Bologna non è 

Milano, un lavoratore 

bolognese del settore 

assicurativo che volesse 

cambiare azienda do-

vrebbe emigrare in 

un’altra città. Ma i Bo-

lognesi sono legati alla 

propria città. E poi ci 

furono i grandi anni 

dell’impegno politico: 

lavorare in Unipol era 

una precisa scelta che 

poteva ben valere qual-

che sacrificio. 

Questo è il motivo di 

una certa arretratezza 

dei compensi percepiti 

dai colleghi Unipol, in 

quasi cinquant’anni di 

vita della compagnia e 

poi del Gruppo, rispetto 

agli altri lavoratori del 

settore nel resto del 

paese. 

Questo gap è stato in 

parte colmato con la 

firma dell’ultimo Con-

tratto Integrativo, ma 

quel mondo dalla mani-

ca un po’ tirata per certi 

aspetti ancora persiste. 

Un’abitudine inveterata 

della nostra compagnia, 

infatti, è sempre stata 

quella di sotto inqua-

drare, rispetto al resto 

del settore, certe figure, 

se non tutte. 

Per carità, non sia mai!, 

con la complicità di una 

certa fumosità forzata 

delle declaratorie con-

trattuali sugli inquadra-

menti, ma sempre par-

tendo dalla posizione di 

forza di chi è l’unico 

datore di lavoro sulla 

piazza. 

Ecco così che in molti 

uffici si sono tentate 

vertenze, e persino de-

gli scioperi, ma senza 

molti risultati. 

Gli assuntori, per esem-

pio, che rivendicano il 

sesto livello; soprattutto 

quando si devono occu-

pare di gare di notevole  

delicatezza, complessità 

e che mettono in gioco 

premi da capogiro. 

Oppure i medici di Uni-

Salute che rivendicano 

il loro status di sesti 

specialistici, che viene 

negato con una faccia 

tosta veramente macro-

scopica. 

Più pazienti, ma non 

per questo meno meri-

tevoli, i colleghi della 

riassicurazione, che 

hanno mansioni con 

contenuti tecnici che di 

per se giustificherebbe-

ro alti inquadramenti 

che però raramente 

vengono riconosciuti. 

E così via. L’azienda 

preferisce giocarsi que-

ste partite a livello indi-

viduale, costringendo i 

colleghi a strani slalom 

emotivi, a scendere a 

volte a compromessi 

che li esacerbano, a 

dover corteggiare i pro-

pri superiori in qualun-

que modo, senza mai 

intravvedere uno spira-

glio di certezza. Tanto 

che quando finalmente 

arriva la promozione, 

alle volte, chi la riceve 

non riesce più ad aver-

ne la dimensione, non 

riesce più a collegare il 

premio con i meriti evi-

denti messi in campo. 

Forse, un gruppo gran-

de come quello che sta 

per diventare e che già 

dichiara bilanci ottimi, 

dovrebbe abbandonare 

queste posizioni micra-

gnose. 

Forse è meglio che Pan-

talon  de’ Bisognosi 

vada in pensione. Che 

sia riconosciuto a tutti i 

colleghi il valore pro-

fessionale che mettono 

in campo, ricercando le 

risorse necessarie, co-

me sarebbe sempre op-

portuno fare, raziona-

lizzando, riducendo 

sprechi e attività impro-

duttive che spesso ser-

vono solo a fare vetrina 

ma i cui benefici sono 

tutti da dimostrare. 

Livelli con la tara 

Lavoratori 

sottostimati  

(e sotto inquadrati) 

in Unipol  

Pagina 8 


