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(sintesi della relazione)

          Io credo che il margine di utilità di questo incontro di formazione sia in gran parte affidato alla capacità di collocare il tema delle relazioni sindacali all’interno dei fattori che determinano il clima organizzativo dei nostri uffici.

          La tessitura di un corretto e positivo sistema di relazioni  sindacali non è in sé garanzia di successo nel governo dell’ufficio, ma, sicuramente, un ufficio orientato ad un modello squilibrato di relazioni è nell’impossibilità di perseguire qualunque progetto di sviluppo organizzativo.

        Abbiamo bisogno quindi di un approccio al tema che vada oltre la necessaria assunzione di un sistema di regole (che certamente vanno conosciute e praticate), per indagare il rapporto tra modelli di relazioni e modelli di sviluppo.      Tra differenti tecniche di governo dei conflitti.      Tra diverse modalità di gestione delle comunicazioni all’interno dell’ufficio.

         Se pertanto individuiamo nel sistema di relazioni sindacali una delle variabili che influenza il clima organizzativo, ne discende che non ci troviamo di fronte ad un vincolo ma ad un’opportunità.     Un’opportunità che per essere indirizzata  allo sviluppo della nostra organizzazione  richiede una rinnovata capacità di governo da parte della dirigenza.

           E’ realistico comunque muovere dalla consapevolezza che, in ambito pubblico e, specie, giudiziario, l’insieme della gestione delle risorse umane rivela criticità sconosciute all’organizzazione aziendale.

          La parte datoriale  possiede intanto minori leve per determinare il clima organizzativo, avendo a disposizione un modestissimo e farraginoso sistema premiante.      A livello decentrato la dirigenza è chiamata spesso a cimentarsi con un malessere organizzativo (si pensi ad es. all'annosa vicenda della riqualificazione del personale)  determinato da altri attori e, quindi, difficilmente affrontabile nella negoziazione locale.   

          Tuttavia lo spazio per orientare positivamente le relazioni    esiste sempre.   Si tratta pertanto di praticarlo, sforzandosi quotidianamente di far convergere la previsione dettata dalle regole vigenti e la nostra missione organizzativa.     Il volontaristico perseguimento della mission al di fuori del rispetto delle regole non solo espone la dirigenza a seri rischi ma fa affrontare all’organizzazione  l’incognita  di un conflitto senza disciplina.        D’altronde, però, il supino e meticoloso ossequio riservato alle regole senza il cimento di farne comunque l’alveo entro cui far scorrere un progetto, significa abdicare ad ogni ambizione di governo dei nostri uffici.

          Inquadrare correttamente l’ambito delle relazioni sindacali che il dirigente è chiamato ad esercitare richiede venga considerato, benchè sinteticamente, l’insieme della disciplina legislativa e pattizia della materia.

         Le regole che sostengono le relazioni sindacali trovano la propria fonte più significativa nel Decreto Legislativo n°165/2001, segnatamente nel TITOLO III.

          Non va trascurato, per comprenderne compiutamente la valenza, che si tratta della normazione d’approdo di un decennio di corposi interventi nella disciplina dell’organizzazione pubblica che ha preso le mosse con la Legge n° 241/1990 sul procedimento amministrativo e che si è affermato soprattutto attraverso il Decreto Legislativo n° 29/1993  per culminare negli interventi delle “leggi Bassanini”. 

           Un decennio di straordinario impegno riformatore che non deve però la propria ispirazione alle rivendicazioni del movimento sindacale, quanto piuttosto alla volontà, politicamente avvertita, di ricostituire un rapporto di fiducia tra cittadini e pubblica amministrazione e di rendere la gestione del comparto pubblico compatibile con i vincoli economici imposti dalla prospettiva europea.

         Nell’insieme, il quadro che emerge tratteggia una “regolazione a cascata” scandita dai seguenti ambiti:
· CONTRATTO COLLETTIVO NAZIONALE DI LAVORO COMPARTO MINISTERI
· CONTRATTO COLLETTIVO NAZIONALE DI LAVORO INTEGRATIVO COMPARTO MINISTERI
· CONTRATTO INTEGRATIVO MINISTERO GIUSTIZIA
· CONTRATTAZIONE DECENTRATA.
        C’è da dire che la tecnica di redazione dei contratti, di cui parte pubblica e sindacale condividono la penosa responsabilità, non aiuta l’approccio con gli istituti disciplinati.    Si è infatti adottato, conformemente alla nostra peggiore tradizione legislativa e regolamentare, la pratica della postillazione del testo originario, dando così corpo ad un testo spesso disorganico e sempre non agevole nella consultazione.

          Pertanto i MODELLI RELAZIONALI SINDACALI trovano la propria previsione, per espresso richiamo del vigente CCNL 2002-2005, nell’art. 3 del CCNL 1998-2001, sostanzialmente recepito dall’art. 3 del Contratto Integrativo Giustizia (sottoscritto il 5 aprile 2000).

          L’obiettivo di assicurare uno stabile sistema di relazioni sindacali ha portato ad accogliere i seguenti MODELLI RELAZIONALI:

· CONTRATTAZIONE COLLETTIVA (Integrativa di comparto; Integrativa di Ministero; Integrativa periferica);

· PARTECIPAZIONE  (articolata attraverso i diversi strumenti dell’INFORMAZIONE, della CONCERTAZIONE e della CONSULTAZIONE);

· INTERPRETAZIONE AUTENTICA DEI CONTRATTI.
          Tra quelli su esposti, costituiscono modelli negoziali  la CONTRATTAZIONE COLLETTIVA e l’INTERPRETAZIONE AUTENTICA, mentre assumiamo come  modello non negoziale  la PARTECIPAZIONE, in tutti e tre i diversi istituti in cui può articolarsi (INFORMAZIONE; CONCERTAZIONE e CONSULTAZIONE).

· La CONTRATTAZIONE COLLETTIVA costituisce sicuramente il modello  all’interno del quale si consumano le più significative ed incidenti relazioni sindacali.

A livello di CONTRATTAZIONE INTEGRATIVA NAZIONALE ( di COMPARTO o di MINISTERO) vengono affrontate le materie implicanti i trattamenti economici incentivanti, il sistema di classificazione del personale, la mobilità, la formazione, le ricadute delle innovazioni organizzative sull’inquadramento ed il ruolo professionale del personale.

La CONTRATTAZIONE INTEGRATIVA NELLE STRUTTURE PERIFERICHE investe prevalentemente gli assetti locali della disciplina fissata dalla contrattazione nazionale (soprattutto articolazione dell’orario) ed inoltre i criteri applicativi delle normative sulla sicurezza e la prevenzione.

E’ significativo rilevare come la contrattazione integrativa non si configuri come meramente attuativa del dettato contrattuale.    L’art.40 D. L.vo 165/2001 ne consente infatti un ruolo ampliativo dello spazio negoziale, pur restando soggetta al vincolo del non poter esuberare dalle materie assegnatele dal CCNL e non potendo in alcun modo porsi in contrasto con l’articolato contrattuale.   Per le clausole difformi è prevista espressamente la nullità.

          Sono ammesse alla contrattazione collettiva nazionale le organizzazioni sindacali che raccolgono almeno il 5% del consenso (media tra percentuale di iscritti e voti raccolti).

          L’esito della contrattazione, perché sia valido, deve poter contare sulla sottoscrizione di organizzazioni sindacali che rappresentino almeno il 51 % dei lavoratori (media tra dato associativo e dato elettorale) o almeno il 60  % del solo dato elettorale.

· L’INFORMAZIONE (istituto della PARTECIPAZIONE) si distingue in PREVENTIVA e SUCCESSIVA.

L’INFORMAZIONE PREVENTIVA è fornita dall’amministrazione, a livello nazionale, essenzialmente sulle variazioni riguardanti le piante organiche e l’organizzazione del lavoro, i programmi di formazione, la concessione in appalto di attività, l’introduzione di nuove tecnologie.    A livello decentrato, l’informazione preventiva ricalca i medesimi ambiti ma a livello di ufficio.

L’INFORMAZIONE SUCCESSIVA investe, a livello nazionale, lo stato dell’occupazione e le politiche degli organici, l’attuazione dei programmi formativi, l’andamento della mobilità, la distribuzione delle risorse economiche impegnate nel fondo unico, la distribuzione dello straordinario, le misure adottate per la sicurezza.     A livello decentrato sono oggetto di informazione successiva le stesse materie considerate a livello nazionale, assunte nelle ricadute locali.

· LA CONCERTAZIONE è anch’essa una forma di PARTECIPAZIONE, a carattere non negoziale.     A differenza della contrattazione impegna moralmente ma non giuridicamente le parti.    E’ comunque rivolta al raggiungimento di un accordo, sebbene non vincolante.     Si conclude comunque con la redazione di un verbale che riassume le posizioni delle parti.

A livello nazionale sono oggetto di concertazione le materie riguardanti la definizione dei carichi di lavoro, la verifica della produttività degli uffici, le implicazioni dei processi di riorganizzazione.    A livello decentrato possono essere attivati tavoli di concertazione sui carichi di lavoro e la verifica della produttività nell’ambito dell’ufficio.

           La concertazione è preceduta dall’informazione e si svolge entro 48 ore dalla richiesta  di uno dei soggetti sindacali titolari della contrattazione.    Il confronto deve terminare entro 30 giorni.

· LA CONSULTAZIONE configura l’ultimo modello relazionale di PARTECIPAZIONE.   Anch’essa ha carattere non negoziale.   E’ uno strumento facoltativo cui si fa ricorso, sia a livello nazionale che decentrato, prima che l’amministrazione adotti atti organizzativi interni di una certa rilevanza, riguardanti l’organizzazione e la disciplina degli uffici o la consistenza delle dotazioni organiche.

· L’INTERPRETAZIONE AUTENTICA DEI CONTRATTI rappresenta, assieme alla contrattazione, un modello relazionale negoziale.

Vede per attori le parti che hanno sottoscritto il contratto e si svolge con le medesime procedure .

Può essere attivata da una delle parti laddove insorgano controversie che abbiano carattere di generalità.    Si conclude con un accordo che impegna reciprocamente le parti.

          La COMPOSIZIONE DELLE DELEGAZIONI TRATTANTI, trova, per la negoziazione periferica giudiziaria, una sicura previsione nell’art. 6 del vigente Contratto Integrativo Giustizia (sottoscritto il 5 aprile 2000).

          La delegazione di parte pubblica è così costituita dal Magistrato Capo dell’Ufficio Giudiziario e dal rispettivo Dirigente amministrativo.    Per gli Uffici del Giudice di Pace fino a 40 addetti la rappresentanza è affidata alla delegazione del Tribunale.

           Sia per la dirigenza magistratuale che per quella amministrativa è consentita la delega.

          La delegazione sindacale, nella negoziazione locale, è costituita sia dagli eletti nelle Rappresentanze Sindacali Unitarie (RSU) che dalle Organizzazioni di categoria firmatarie del CCNL.

          E’ importante considerare che la rappresentanza sindacale RSU, a differenza di quella di categoria, non è scomponibile e deve necessariamente esprimere, all’occorrenza a maggioranza, una posizione unitaria.

          Giova rilevare che le RSU, esperienza che l’Italia condivide con pochi altri paesi, costituiscono la vera novità, assieme alla creazione dell’agenzia pubblica ARAN, introdotta negli ultimi anni nella negoziazione pubblica.

          La concreta esperienza delle modalità di esercizio delle relazioni sindacali negli uffici giudiziari consente di mettere a fuoco l’emergere di tendenze stabili e diffuse nei comportamenti negoziali, alcune delle quali esprimono criticità da colmare.

          Nella condotta di parte sindacale è riscontrabile, con una certa evidenza,   il tentativo di metabolizzare in fretta gli equilibri conseguiti a livello nazionale, facendone il punto di partenza per ulteriori rivendicazioni a livello locale.     Si affaccia inoltre, in alcune realtà, una tendenza ad una sorta di pancontrattualizzazione della gestione dell’ufficio con uno slittamento verso la contrattazione di ambiti tutt’al più riservabili alla concertazione o alla consultazione.

           C’è da considerare che la categoria della concertazione rappresenta un’invenzione  propria delle relazioni sindacali   pubbliche (nel privato non esiste) creata proprio per arginare l’eccessivo ricorso alla contrattazione integrativa.     L’adozione del modello concertativo risulta quindi utile al governo dell’organizzazione ma a condizione che ne sia chiaro il carattere non bilaterale e negoziale ma soltanto propedeutico all’adozione di un atto organizzativo unilaterale.

           Una tendenza riscontrabile con continuità nella condotta della parte pubblica è invece una diffusa sottovalutazione dell’istituto dell’informazione. Ciò non soltanto espone la dirigenza al rischio di configurare comportamenti perfino riconducibili a quella condotta antisindacale che l’art. 28 della legge 300/1970 tende a reprimere ma, in ogni caso, non concorre a realizzare un corretto sistema di comunicazione interna all’ente.

          L’informazione rivolta ai soggetti sindacali, ad ogni modo, non deve esaurire la capacità di comunicazione interna della dirigenza.

         Sarebbe un errore delegare alle organizzazioni sindacali la divulgazione, tra i lavoratori, delle scelte e dei passaggi cruciali della vita dei nostri uffici.

          Al contrario occorre che la dirigenza consolidi e sviluppi una propria autonoma capacità di comunicare con tutti i componenti dell’organizzazione che governa.   Ciò contribuisce ad orientare positivamente il clima organizzativo e rende l’esercizio delle scelte più condiviso ed autorevole.

         Nei confronti delle organizzazioni sindacali credo esistano margini per sviluppare soprattutto l’ambito della consultazione, ribadendone però il carattere non negoziale.

         Si tratta quindi di affermare un modello relazionale fortemente partecipato ma immune dal rischio di scadere in pratiche co-gestorie che depotenzierebbero l’esercizio della responsabilità di governo affidata alla dirigenza finendo per snaturare la stessa funzione sindacale.
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La realizzazione di un corretto e positivo sistema di relazioni sindacali come variabile del clima organizzativo.

IL GOVERNO DELL’UFFICIO





 AMBITO DELLA

 NEGOZIAZIONE

La costruzione di un’organizzazione fondata sul consenso dovrebbe costituire un obiettivo strategico per la dirigenza.

Solo in un ambito delimitato, però, la negoziazione con le organizzazioni sindacali corrisponde a un obbligo.


Le regole che sostengono le relazioni sindacali trovano la fonte più significativa nel D.L.VO 165/2001 (titolo III)


ART. 3 CCNL 1998-2001 – ART. 3 CONTR. INTEGR. GIUSTIZIA (5 aprile 2000)


· CONTRATTAZIONE





     COLLETTIVA
MODELLI







• INTEGRATIVA 

NEGOZIALI






  DI COMPARTO









• INTEGRATIVA










   DI MINISTERO










• INTEGRATIVA










  PERIFERICA
· INTERPRETAZIONE AUTENTICA DEI 

CONTRATTI









• INFORMAZIONE



 (PREVENTIVA/SUCCESSIVA)

MODELLI

NON 

NEGOZIALI
· PARTECIPAZIONE
• CONCERTAZIONE










• CONSULTAZIONE
CHI RAPPRESENTA LA PARTE PUBBLICA NELLA CONTRATTAZIONE DECENTRATA ?

”

ART. 6 CONTRATTO INTEGRATIVO GIUSTIZIA 5 APRILE 2000

    (…)

f) per la Corte d’Appello e per tutti gli altri Uffici a livello distrettuale (Tribunale e uffici di Sorveglianza e Tribunale per i minorenni) dal Presidente della Corte d’Appello, dal Presidente del Tribunale di Sorveglianza e dal Presidente del Tribunale per i minorenni o da un loro delegato e dai Dirigenti delle rispettive Cancellerie o da un loro delegato;

g) per la Procura Generale presso la Corte d’Appello e per la Procura della Repubblica presso il Tribunale per i minorenni, dai rispettivi Capi degli Uffici o da un loro delegato e dai Dirigenti delle rispettive Segreterie o da un loro delegato;

h) per il Tribunale e per gli Uffici del Giudice di Pace, dal Presidente del Tribunale, o da un suo delegato, e dal Dirigente della Cancelleria o da un suo delegato, salvi gli uffici del giudice di pace la cui dotazione organica prevede un numero di dipendenti superiore a 40, per i quali la delegazione è composta dal Coordinatore degli Uffici del Giudice di Pace o da un suo delegato e dai Dirigenti delle Cancellerie del predetto ufficio o da un suo delegato;

i) per la Procura della Repubblica presso il Tribunale, dal Capo dell’Ufficio o da un suo delegato e dal Dirigente della Segreteria o da un suo delegato.

(…)

Per la trattazione delle questioni relative all’Ufficio N.E.P. le delegazioni a livello di Corte d’Appello e di Tribunale sono integrate, rispettivamente, dal Dirigente dell’Ufficio N.E.P. presso la Corte d’Appello o dai Dirigenti degli Uffici N.E.P. presso i Tribunali.

”

CHI RAPPRESENTA LA PARTE SINDACALE NELLA CONTRATTAZIONE DECENTRATA ?

”

ART. 6 CONTRATTO INTEGRATIVO GIUSTIZIA 5 APRILE 2000

    (ultimo comma)

· RAPPRESENTANZE SINDACALI UNITARIE (RSU);

+

· ORGANIZZAZIONI DI CATEGORIA TERRITORIALI FIRMATARIE DEL CCNL.
”

RELAZIONI SINDACALI DECENTRATE                           -------                                                                                 TENDENZE E RISCHI


· PARTE SINDACALE


CONSIDERARE IL CCNL COME LA 

BASE DI PARTENZA PER ULTERIORI RIVENDICAZIONI A 

LIVELLO DI UFFICIO.


· PARTE PUBBLICA
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                                  e


CONSULTAZIONE
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