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■ Vincenzo SCUDIERE
Segr. Gen. CGIL Piemonte

L’iniziativa di oggi riguarda un punto che per il sindacato è vitale: quello della con-
trattazione. Le questioni contrattuali sono andate avanti: abbiamo rinnovato i contratti
nazionali di lavoro, abbiamo rinnovato il biennio con alti e bassi, con contraddizioni.
Molte volte sui luoghi di lavoro la contrattazione ne ha risentito, anche se poi vedremo,
con la relazione di Antonio Canalìa, che ci sono dei punti positivi. Ha risentito, cioè, di
quella che si chiama contrattazione difensiva, determinata dalla fase di crisi economica
che ci ha costretto il più delle volte a intervenire soprattutto sui problemi inerenti la rior-
ganizzazione delle aziende, il loro destino, la quantità degli esuberi, ecc..

Tante volte abbiamo dovuto mettere in secondo piano la questione della condizione
di lavoro. Questo, come voi sapete, assieme all’altro capitolo che è l’accesso al lavoro, è
uno dei punti su cui  dobbiamo rilanciare la nostra iniziativa. Sia l’accesso al lavoro, per
quanto riguarda la lotta al precariato, sia l’intervento sulla condizione, per quanto
riguarda la modernizzazione del lavoro, ci pongono l’esigenza di conquistare una ridu-
zione dello sfruttamento e contrastare il peggioramento della sicurezza delle persone.
Un sindacato in grado di intervenire sulla condizione, è un sindacato che è in grado di
migliorare le condizioni delle persone che stanno sui luoghi di lavoro, che è, e rimane, la
primaria missione che noi abbiamo. 

Stiamo agendo in una fase abbastanza positiva, mentre facciamo questa discussione,
perché anche con la piattaforma nazionale rimettiamo al centro le nostre priorità, e lo
facciamo insieme a CISL e UIL. Lasciamo alle spalle le divisioni su quella che è stata una
delle polemiche tra le organizzazioni sindacali e con la Confindustria, per quanto riguar-
da appunto la riforma della contrattazione. Abbiamo assistito a posizioni altalenanti tra
chi voleva eliminare il contratto nazionale e chi invece voleva eliminare la contrattazio-
ne sui luoghi di lavoro. 

Oggi abbiamo una posizione equilibrata che difende il contratto nazionale, riconosce
e valorizza il ruolo della contrattazione sui luoghi di lavoro, e individua in maniera cor-
retta una possibilità di intervento sulla questione salariale. C’è una proposta chiara,
come sapete, di CGIL, CISL e UIL. Una proposta comune che non cancella le posizioni
delle singole organizzazioni, ma che ognuno è chiamato a sostenere e difendere.

Da anni abbiamo un Osservatorio sulla contrattazione che analizza gli accordi di
lavoro; non siamo ancora a pieno regime perché, come sempre, quando tentiamo di fare
operazioni di conoscenza e di modernizzazione non tutti rispondiamo allo stesso modo.
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Non  abbiamo ancora a disposizione tutti gli accordi sottoscritti, ma ne abbiamo acquisi-
ti una buona parte, che ci dà la possibilità di analizzare, nel concreto, qual’è il lavoro
effettivo che facciamo. Mentre proponiamo questo, lo facciamo avendo presente una
prossima importante scadenza, che è rappresentata dalla Conferenza di Organizzazione
della CGIL. La Conferenza di Organizzazione della CGIL non è solo l’occasione per vede-
re come siamo fatti e come possiamo migliorare, è anche l’occasione per intervenire sulla
qualità del nostro lavoro, sulla qualità del nostro ruolo.

E tra le qualità del nostro lavoro e del nostro ruolo, c’è quella della qualificazione del
nostro intervento negli enti e nelle aziende, e della valorizzazione dei nostri delegati e
delle nostre delegate sui luoghi di lavoro. 

Noi, io lo dico spesso, ci dimentichiamo l’impegno che ci vuole per fare il delegato.
Chi si occupa di cose al di fuori del luogo di lavoro, spesso dimentica cosa vuol dire fare
il delegato. Dimentica le angosce, i problemi, il fatto che a volte non risolvere un proble-
ma considerato minore, in quel contesto, può diventare rilevante, perché può mettere in
discussione il consenso a quel delegato e all’organizzazione sindacale. 

Dobbiamo convincerci che nella fase di continua trasformazione della nostra società,
dobbiamo offrire ai nostri delegati tutti gli strumenti possibili per esercitare meglio il
loro ruolo, a partire da una formazione di qualità. Stamane, quindi,  vogliamo avviare un
lavoro, sul versante dell’Osservatorio, di analisi scientifica della condizione lavorativa e
della nostra capacità di intervenire per migliorarla. Prendendo a riferimento i luoghi in
cui abbiamo già informazioni, selezionando le realtà in cui è possibile fare contrattazio-
ne di qualità e poi darci un programma per andare avanti su questo versante. Al centro
del nostro Osservatorio, quindi, non ci saranno solo accordi, testi, ma soprattutto il lavo-
ro sindacale di quanti, tutti i giorni con la loro attività, ci consentono di tutelare al meglio
i lavoratori. Al centro del nostro osservatorio ci saranno i delegati, quelle persone che
con la loro attività e con le occasioni formative che saremo in grado di offrire, potranno
rappresentare il futuro gruppo dirigente della nostra organizzazione.
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■ Antonio CANALIA
Segr. CGIL Piemonte

Introduzione

Nel mese di maggio dello scorso anno, poco dopo la conclusione del Congresso di
Rimini, che aveva tra i punti dirimenti quello sulla contrattazione, abbiamo deciso
come CGIL Piemonte, di mettere in campo una forte iniziativa con al centro il rilancio
della contrattazione integrativa nella nostra realtà territoriale.

Abbiamo acquisito centinaia di accordi di 2° livello dei vari settori dell'industria,
dei servizi e del Pubblico Impiego, attuato una serie di incontri con le strutture
Confederali e di Categoria nei vari territori e a livello regionale, e predisposto un piano
di lavoro con  un percorso di approfondimento sulle varie tematiche della contratta-
zione decentrata, teso a coinvolgere i responsabili confederali e di categoria.

Questo alla luce della necessità di ampliare e migliorare la contrattazione integra-
tiva sui posti di lavoro, che oggi coinvolge mediamente nella nostra regione circa il
30/35% delle imprese, superando i problemi e i ritardi  riscontrati nel passato.

I limiti più evidenti hanno riguardato la difficoltà di riuscire ad incidere rispetto
alle mutazioni prodotte dai numerosi processi di ristrutturazione che hanno modifica-
to e frammentato, negli ultimi anni, una parte rilevante delle imprese della nostra
regione, e dall'altra ad intervenire significativamente sull'insieme delle problemati-
che che toccano l’ambiente e la condizione lavorativa delle lavoratrici e dei lavoratori. 

Nel contesto piemontese, la crisi produttiva che ha colpito in questi anni non solo
la Fiat ed il suo indotto, ma anche settori importanti come il manifatturiero, la gomma
plastica, il tessile, i settori degli elettrodomestici e dei casalinghi e l'orafo, ha inciso
fortemente rispetto alla contrattazione. 

Crisi che  ha contribuito a determinare, anche alla luce di una pratica diffusa di
esternalizzazioni, appalti, cessione di rami d'impresa e delocalizzazioni, da parte di
molte aziende, una contrattazione decentrata fortemente caratterizzata, specie nell'in-
dustria, da accordi difensivi (cassa integrazione, mobilità, solidarietà), tesi a salva-
guardare il più possibile i livelli occupazionali.

I dati in nostro possesso, elaborati dall’Ires CGIL Piemonte sulla base degli accordi
finora raccolti, evidenziano che i temi più trattati nella contrattazione decentrata degli
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ultimi anni in Piemonte, riguardano in prevalenza due materie: il trattamento econo-
mico dei lavoratori occupati (77%) e l’orario di lavoro (35,2%).

Quella che appare inadeguata è l'iniziativa sugli aspetti più propri della condizio-
ne lavorativa che coinvolge direttamente i lavoratori e le lavoratrici: la salute e sicu-
rezza, l'ambiente, l'organizzazione del lavoro, la professionalità (ogni voce non supe-
ra il 17,5%) e l'insufficiente inserimento nella contrattazione decentrata delle varie
forme di lavoro  precario e atipico.

Anche per quanto riguarda il Pubblico Impiego, l'ampia contrattazione avviata in
molte realtà lavorative, resa possibile dalla definizione per legge della rappresentan-
za sindacale e delle RSU, in particolar modo su professionalità e premi di produttivi-
tà, si è scontrata con  il blocco sostanziale delle assunzioni a tempo indeterminato, e
a pratiche sempre più estese di privatizzazione di servizi e di appalti ad imprese e coo-
perative private.  Questo ha determinato una forte precarietà del lavoro e la difficoltà
di collegare più strettamente la contrattazione alla qualità delle prestazioni e dei 
servizi erogati.

Vi è oggi la necessità, che a partire dalla comprensione dei processi produttivi e
delle loro trasformazioni, in particolare dell'innovazione tecnologica ed organizzativa,
– e alla luce di una prima seppur parziale e limitata ripresa economica, – si rilanci la
contrattazione integrativa sulle condizioni di lavoro negli enti e nelle aziende, per
ampliare e qualificare l'iniziativa delle RSU e del sindacato  e determinare una nuova
stagione di diritti e tutele per i lavoratori e le lavoratrici sui posti di lavoro.

L'iniziativa regionale di oggi, che vede la partecipazione dell'insieme delle categorie
dei settori pubblici e privati, e che si avvarrà del contributo di dirigenti e di compagni/e
RSU di importanti realtà lavorative della nostra regione, è un primo momento di confron-
to ed approfondimento sugli aspetti positivi e le criticità della nostra iniziativa decentra-
ta. Per provare a definire un percorso che ci possa portare, salvaguardando l'autonomia
di ognuno, a identificare  pratiche ed orientamenti generali maggiormente condivisi.

Per noi, la contrattazione integrativa, è una scelta centrale ed una grande opportu-
nità. Per coinvolgere pienamente e consegnare nelle mani delle lavoratrici e dei lavo-
ratori, la possibilità di incidere direttamente e concretamente sulle condizioni di lavo-
ro, sulla salute e sicurezza, l'ambiente, i salari, gli orari, la professionalità, la formazio-
ne, la precarietà, e determinare sui vari punti soluzioni nuove e più avanzate.
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Questo a partire dalla centralità del Contratto Nazionale, quale strumento univer-
sale di salvaguardia e tutela nell'intero territorio nazionale delle lavoratrici e dei lavo-
ratori, sia per quanto riguarda l'incremento del potere d'acquisto dei salari, sia sugli
aspetti normativi e dei diritti del mondo del lavoro. 

Un contratto nazionale forte, in grado, con regole, vincoli e rimandi precisi, di favo-
rire ed allargare la contrattazione di 2° livello, e contrastare il pericolo, sempre laten-
te, dei doppi regimi retributivi e normativi e qualsiasi forma o pratica di  federalismo
contrattuale. 

Per noi perseguire l’obiettivo del rilancio della contrattazione integrativa significa,
in primo luogo, riflettere e superare le insufficienze e le difficoltà della nostra inizia-
tiva decentrata.

A partire dalla necessità di rafforzare il sistema informativo da parte delle impre-
se, che renda esigibile il diritto alla conoscenza preventiva sulle scelte produttive ed
organizzative. Questo al fine di rendere effettiva la contrattazione a monte dei proces-
si di ristrutturazione e di modificazione dell'organizzazione del lavoro, e permettere
alle RSU e al sindacato di poter incidere sulle scelte delle imprese. 

Scontiamo da tempo un ritardo sui temi della salute e sicurezza e dell'ambiente di
lavoro, e delle conseguenze interne ed esterne che comportano le attività produttive.
Si è venuta a determinare una sorta di delega da parte delle RSU al Rappresentante
dei Lavoratori per la Sicurezza (RLS),  che ha contribuito ad allentare il ruolo contrat-
tuale delle Rappresentanze Sindacali Unitarie, rendendo meno forte l'iniziativa del
sindacato su questi temi e assegnando all'RLS un ruolo “tecnico”, con una funzione
quasi bilaterale, separata dalla contrattazione. 

Vi è la necessità, proprio alla luce del peggioramento della situazione lavorativa,
con riferimento ai fattori di rischio presenti nei luoghi di lavoro, dovuto all'intensifica-
zione dei ritmi, ad una deregolamentazione strisciante e all'aumento dei lavoratori
precari ed immigrati, che i temi della salute e sicurezza ritornino ad essere una priori-
tà nella contrattazione sindacale. In tutti gli accordi integrativi, dovrà essere presente
uno specifico punto che riguardi l'ambiente di lavoro e la salute e sicurezza delle lavo-
ratrici e dei lavoratori. Deve essere pienamente restituito all’RLS, il ruolo di effettivo
rappresentante delle lavoratrici e dei  lavoratori.
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Dobbiamo  rilanciare e rafforzare l'iniziativa ed il controllo in merito all'organizza-
zione del lavoro, ai ritmi sempre più alti, agli orari e turnazioni sempre più pesanti e
alla precarietà. Mettendo in campo iniziative miranti alla riduzione dello sfruttamen-
to dei lavoratori, alla riduzione degli orari di fatto e degli straordinari, a percorsi for-
mativi condivisi e alla definizione di percorsi di stabilizzazione dei lavoratori con con-
tratti a termine o atipici.

Anche per quanto riguarda il salario integrativo, dobbiamo superare le scelte, dove
sono state attuate, che collegano gli aumenti retributivi alla presenza o alla redditivi-
tà d'impresa, fuori da ogni rapporto con la concreta attività in azienda. E altresì,
abbandonare la definizione di obiettivi con riferimento ad indici e parametri  difficil-
mente verificabili, che hanno limitato di molto la possibilità delle RSU di portare avan-
ti un controllo reale sulla prestazione lavorativa, e accentuato il differenziale tra lavo-
ratori a tempo pieno e quelli precari. Vi è la necessità di definire e consolidare un
nostro orientamento che abbia al centro aumenti salariali integrativi, con quote da
consolidare su obiettivi raggiungibili, e con parametri ed indicatori certi, collegati al
lavoro e alla sua organizzazione. In grado di consentire la loro verificabilità e control-
lo, con il fine di coinvolgere l'insieme dei lavoratori e delle lavoratrici presenti, aldilà
che lo specifico rapporto di lavoro sia a tempo indeterminato, a termine o atipico.

Il processo di frammentazione produttiva, dovuto ad un utilizzo sempre più esteso
di appalti, esternalizzazioni e cessione di rami d'impresa, che ha toccato in questi anni
sia i settori pubblici che quelli privati,  ha portato ad una scomposizione delle  attivi-
tà produttive e di servizio. Esso ha determinato negli enti, nelle aziende e nei siti pro-
duttivi, realtà lavorative in cui operano fianco a fianco lavoratori con riferimenti con-
trattuali diversi. Tutto ciò ha favorito una dispersione nel territorio, in alcuni specifici
settori produttivi, di piccole e piccolissime aziende.

Ferma restando la centralità del livello aziendale, emerge il problema di come
intervenire per  estendere la contrattazione decentrata nelle realtà lavorative disper-
se a livello territoriale, favorire la ricomposizione del ciclo produttivo ed  estendere la
contrattazione sociale confederale. Temi rilevanti, che saranno affrontati compiuta-
mente, nell'ambito della prossima Conferenza di Organizzazione.

Però, fin da subito, vi è la necessità di mettere concretamente in campo, nei vari
enti pubblici, aziende e siti dove esiste la frammentazione contrattuale, azioni inter-
categoriali sugli elementi della contrattazione integrativa, che portino ad un coordina-
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mento tra le varie RSU e  le varie Categorie. Questo al fine di favorire, ferme restando
le specifiche titolarità contrattuali, la predisposizione di rivendicazioni comuni che
sappiano coinvolgere l'insieme delle lavoratrici e dei lavoratori, aldilà del diverso con-
tratto di lavoro di riferimento e della diversa tipologia di rapporto di lavoro.

In questo ambito il tema della partecipazione democratica delle lavoratrici e dei
lavoratori assume grande rilevanza.

Rafforzare il ruolo e la contrattazione delle RSU, attraverso il coinvolgimento prio-
ritario di tutte le lavoratrici e i lavoratori a tempo pieno, precari o atipici, nei processi
decisionali di predisposizione e validazione degli accordi, anche attraverso lo stru-
mento del referendum, è elemento decisivo per rafforzare la contrattazione integrati-
va sulle varie tematiche aziendali o di ente.

Come CGIL regionale riteniamo essenziale portare avanti oggi, una forte iniziativa
di sostegno alle strutture Confederali e di Categoria, sul rilancio e la qualificazione
della contrattazione integrativa nel territorio piemontese. Mettendo a disposizione
informazioni e documentazione mirata, dati, statistiche e analisi da parte dell'Ires
CGIL Piemonte, sugli accordi di 2° livello sottoscritti. E proporre, altresì, sedi di appro-
fondimento a livello regionale, sui vari elementi della contrattazione decentrata, che
coinvolgano le varie strutture Confederali e di Categoria. 

Vi è la necessità di definire pratiche ed orientamenti generali condivisi, che salva-
guardando l'autonomia di ognuno, contribuiscano a qualificare maggiormente la
nostra iniziativa sindacale decentrata. Così come è importante predisporre momenti di
scambio delle esperienze acquisite tra le Categorie in ogni Camera del Lavoro
Territoriale, per contribuire a una crescita collettiva delle conoscenze, che possano
essere funzionali a rafforzare la nostra iniziativa sui posti di lavoro.

Sarebbe importante che almeno una volta all'anno, in ogni Camera del Lavoro, si
svolgesse una riunione generale di quadri, delegati, RSU, RLS, RLST, di verifica e
approfondimento sull'andamento e le acquisizioni della contrattazione di 2° livello.

Proprio per determinare una maggiore conoscenza dei risultati della contrattazio-
ne di 2° livello, riteniamo, come CGIL Piemonte, che sia opportuno predisporre una
specifica e mirata attività di monitoraggio, coordinata a livello regionale, con l'appor-
to delle varie Categorie, su almeno 100 aziende ed enti pubblici dei vari settori lavora-
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tivi, distribuiti in maniera omogenea nel territorio regionale. Questo con il fine di evi-
denziare con più precisione gli effetti e le concrete acquisizioni degli accordi sotto-
scritti, nel periodo di vigenza degli stessi, e di approfondire la concreta situazione
lavorativa, in modo da recuperare dati ed esperienze che possano essere funzionali
alla nostra iniziativa sindacale.

In questo contesto la scelta della CGIL Nazionale di andare alla costruzione
dell'Archivio Nazionale  della Contrattazione di 2° livello, che raccoglie gli accordi
integrativi e difensivi delle varie regioni, appare una decisione molto importante. Per
valorizzare gli accordi sottoscritti e mettere a disposizione delle strutture e dei singo-
li delegati, RSU e lavoratori, dati ed elementi di conoscenza sui vari temi della contrat-
tazione decentrata che possono contribuire ad ampliare e qualificare l'iniziativa con-
trattuale della nostra organizzazione nei vari posti di lavoro.

Chiunque entrando nel sito dell'Archivio Nazionale, utilizzando l'indirizzo
“cgil.it/contrattazione” può facilmente acquisire le informazioni desiderate sugli
accordi sottoscritti, sia a livello territoriale (con la visura di tutti gli accordi di una spe-
cifica tipologia contrattuale), sia a livello aziendale o di ente (gli accordi di una azien-
da o ente in un determinato territorio). 

Ad oggi, abbiamo raccolto 802 accordi integrativi attualmente in vigore che ci sono
stati inviati nei mesi scorsi dalle Categorie provinciali.

A questi dobbiamo sommare 551 accordi integrativi con scadenza 2001-2002, già
inseriti negli anni scorsi dall'Ires CGIL Piemonte nell'Archivio, e 220 accordi difensivi,
che in queste settimane stiamo raccogliendo dalle varie strutture Confederali e di
Categoria provinciali.

Possiamo dire che entro il mese di marzo 2007 sarà completato l'inserimento da
parte dell'Ires CGIL Piemonte, nell'Archivio Nazionale della Contrattazione di 2° livel-
lo, di circa 1600 accordi integrativi e difensivi sottoscritti nel territorio piemontese, di
cui circa 1100 attualmente in vigore. Questo a fronte di  una situazione dell'Archivio
Nazionale che vede ad oggi la presenza  di circa  6000 accordi.

Accordi che le varie strutture provinciali dovranno mettere a disposizione in modo
continuativo, affinchè si ampli e potenzi l’Archivio della Contrattazione di 2° livello. 
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È importante sottolineare che dal prossimo mese di aprile, ottemperando ad una scel-
ta di decentramento organizzativo, gli accordi saranno archiviati direttamente da ogni
singola Camera del Lavoro. I compagni/e responsabili degli inserimenti, seguiranno
nelle prossime settimane un corso di formazione predisposto dall’Ires CGIL Piemonte.

Questo è certamente un importante risultato, non scontato, viste le esperienze non
esaltanti degli anni scorsi. Un risultato politicamente positivo che dimostra come
molte strutture, adeguatamente coinvolte in un progetto di raccolta degli accordi inte-
grativi, chiaro, ben definito e di portata nazionale collegato all'esigenza di rafforzare
e rilanciare la contrattazione nei vari posti di lavoro abbiano risposto con ampia
disponibilità.

Il risultato è il frutto della responsabilizzazione di molte realtà Confederali e di
Categoria,  in cui si evidenziano però deficienze e ritardi da parte di una serie di Categorie
Provinciali (il 28% non ha inviato alcun accordo), che paiono scontare, una ancora insuf-
ficiente comprensione, dell'importanza del progetto che  stiamo portando avanti. 

La scelta della CGIL Piemonte di investire risorse umane e finanziarie, col fine di met-
tere a disposizione delle strutture informazioni, dati, analisi e sedi di confronto ed appro-
fondimento collettivi, ha un preciso obiettivo: quello di contribuire a  rilanciare, amplia-
re e maggiormente qualificare la contrattazione di 2° livello nella nostra regione.

È un impegno che deve coinvolgere nei prossimi mesi l'insieme della nostra orga-
nizzazione.
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■ Igor PIOTTO
Direttore IRES “Lucia Morosini” CGIL Piemonte

L’Osservatorio dedicato alla contrattazione aziendale ha una storia piuttosto
lunga, e risale a circa una decina di anni fa. 

In una prima fase è stato raccolto un numero considerevole di accordi distribuiti
sul territorio regionale, con una prevedibile prevalenza del territorio della provincia di
Torino. Successivamente al 2002, anche in relazione alle difficoltà dell’Istituto il flusso
di accordi aziendali si è interrotto e solo negli ultimi anni è stato possibile riprendere
il lavoro di catalogazione. In particolare nell’ultimo anno sono giunti numerosi accor-
di che hanno consentito di analizzare il quadro complessivo della contrattazione nel-
l’ultimo periodo. Soprattutto nell’ultima fase sono stati definiti dei criteri di rappresen-
tatività per la ricezione degli accordi in modo da rispettare le specificità territoriali. 

Nella cartellina che è stata distribuita si può verificare che in percentuale il nume-
ro di accordi è in crescita, e la pre–condizione per poter utilizzare questo tipo di patri-
monio di informazioni e di conoscenze è che vi sia una continuità nel circuito di tra-
smissione degli accordi. 

Le finalità sono di tipo prevalentemente conoscitivo, ricostruire lo scenario contrat-
tuale ed effettuare anche tentativi di comparazione in serie storica, per evidenziare le
aree sulle quali si concentra lo sforzo negoziale del sindacato, ma anche le aree di
maggiore difficoltà. 

La presenza di uno strumento come quello dell’Osservatorio definisce una oppor-
tunità per ciascuna struttura, categoria, ma anche singoli che vogliono consultare la
banca dati, e possono farlo sia sul sito nazionale, sia anche attraverso le strutture
dell’Ires. 

Io penso che questo patrimonio espresso dall’Osservatorio sulla contrattazione di
2° livello integrata, possa diventare uno strumento qualificato di riflessione dell’atti-
vità contrattuale del sindacato. Per due ordini di ragioni. L’Osservatorio consente ana-
lisi molto approfondite, di tipo quantitativo, sotto il profilo statistico, ma anche quali-
tativo per la completezza del materiale catalogato. Inoltre per la numerosità degli
accordi. Infatti l’Osservatorio del Piemonte ha un numero di accordi di poco inferiore
a quello dell’Emilia Romagna, la cui attività di raccolta ed analisi ha una storia conti-
nuativa e strutturata. 

Sotto il profilo più contenutistico, emerge una tendenza critica della contrattazio-
ne. Due sono le aree tematiche che prevalgono in maniera netta: il trattamento econo-
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mico e il regime di orari e i sistemi di organizzazione dell’orario di lavoro. Gli altri
aspetti hanno una rilevanza, in percentuale, minima. 

Questo scenario ci consegna alcune informazioni utili ad una riflessione più appro-
fondita; tutta l’area della qualità del lavoro, cioè l’organizzazione del lavoro, le moda-
lità, i tempi, i contenuti attraverso i quali si sviluppa e si esprime la prestazione hanno
una rilevanza che sfiora il 20%. Anche su questo, secondo me, varrebbe la pena fare
qualche ragionamento. Vi propongo a questo proposito qualche veloce considerazio-
ne. I Dati li trovate espressi in modo più approfondito nei documenti distribuiti e nella
breve sintesi che abbiamo prodotto circa le indagini sulle condizioni di lavoro in
Piemonte. 

Quando nel corso di alcune ricerche abbiamo chiesto ai lavoratori intervistati di
indicare i livelli di soddisfazione del lavoro, ovvero esprimere una dimensione sogget-
tiva circa la qualità “percepita”, e quindi identificare una rappresentazione del lavoro
che quotidianamente viene svolto, questa presentava una significativa correlazione
con la stabilità occupazionale. 

Questo comporta che la valutazione circa la qualità del lavoro non concerne la con-
dizione materiale della prestazione, quanto invece l’aspetto contrattuale o più specifi-
catamente, la sua stabilizzazione. Questa è una correlazione critica; il controllo sull’or-
ganizzazione del lavoro, precondizione strutturale per attivare percorsi di aumento
qualitativo della prestazione, passa in secondo piano rispetto alla continuità del lavo-
ro. Da qui le soglie di accettabilità della condizione di lavoro tendono ad abbassarsi, a
patto che il lavoro sia stabile. Ritroviamo, in qualche misura, i contorni del patto impli-
cito fordista.  La tematica dell’organizzazione del lavoro è residuale, anche sotto il pro-
filo retributivo. 

Vi propongo un esempio: alcuni studi focalizzati sugli ultimi tre decenni in merito
alle retribuzioni variabili cioè al salario variabile e all’erogazione dei premi, hanno
fatto emergere alcuni dati molto interessanti sulla crescente perdita di controllo delle
dinamiche organizzative. Se a metà degli anni ’70, e nello specifico dal 1977-1979, il
50% del salario era regolato attraverso caratteristiche socio–professionali – qualifi-
che, professionalità, età e così via – nel ’96, e lo ritroviamo ancora oggi, quindi dieci
anni dopo, solo il 25% di quel salario variabile è regolato attraverso caratteristiche
socio–professionali.

Le caratteristiche socio–professionali sono criteri condivisi, o comunque fanno
riferimento ad un modello di regolazione suscettibile di verifica ed in qualche misura
di controllo. Questo divario comporta che una parte sempre più ampia di erogazione
del salario, avviene in maniera unilaterale, espressione di una indiscussa estensione
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delle prerogative manageriali nella determinazione delle quote aggiuntive della retri-
buzione aziendale. I rischi intrinsechi alle erogazioni unilaterali non sono sganciati
dal controllo sindacale sull’organizzazione del lavoro; lo dimostra il fatto che nelle tesi
congressuali la Cgil ha riconosciuto nell’erogazione di retribuzioni  unilaterali ad per-
sonam uno dei rischi più pesanti per la contrattazione decentrata. A conferma di que-
sto, in alcuni studi della Banca d’Italia la parte retributiva non contrattata tende ad
aumentare. Non solo tende ad aumentare: tende ad aumentare all’interno di uno sce-
nario di progressivo allargamento dei margini decisionali del management. Questi
studi mettono in rilievo una tendenza che descrive il passaggio dalla contrattazione
nazionale alla contrattazione aziendale, alla contrattazione individuale. Il punto pro-
blematico è questo ed evidenzia un rischio molto consistente di restringimento degli
spazi decisionali dell’azione collettiva. 

Con i dati dell’Osservatorio noi possiamo definire una fotografia statica dell’anda-
mento della prassi contrattuale. A questi dati va unita una serie di aspetti, mi riferisco
ad esempio all’andamento della produttività in rapporto alle retribuzioni reali. Nel
quadriennio 2000-2004 la produttività delle imprese è aumentata del 20%; le retribu-
zioni reali sono aumentate del 7%. 

C’è un 13% di differenziale che non è stato distribuito attraverso la contrattazione
collettiva. Non si tratta unicamente di una questione di equità salariale; la parte non
distribuita sollecita l’attenzione verso una crescita, sempre più aggressiva, delle poli-
tiche manageriali di fidelizzazione del lavoratore. Cioè, di un’azione diretta nel rappor-
to lavoratore–azienda senza mediazione collettiva. 

Il controllo sull’organizzazione del lavoro, o sulle determinanti della prestazione,
apre spazi di discussione ampi per rintracciare le difficoltà che al momento attraversa
la contrattazione collettiva. 

Aggiungo a questo proposito un dato a mio avviso importante ricavato dalle nostre
indagini sulla condizione di lavoro: il 33% dei lavoratori contattati e in qualche misu-
ra rappresentativi dell’universo lavoristico regionale, dichiara che l’erogazione dei
premi ad personam non solo rappresenta un riconoscimento dei meriti, ma non debba
avvenire attraverso contrattazione collettiva. 

Allora, dentro questo scenario che è uno scenario critico, occorre approfondire i
percorsi attraverso i quali rafforzare la contrattazione secondo un approccio non più
cumulativo. Non cumulativo nel senso  di evidenziare i contenuti della contrattazione
a partire dalle relazioni che si stabiliscono tra le diverse dimensioni contrattuali: l’ora-
rio, la distribuzione dei ritmi e delle mansioni, il trattamento economico, l’innovazio-
ne tecnologica ed organizzativa. Tra questi elementi esistono relazioni significative.
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L’analisi di questo tessuto relazionale può avere un ruolo complementare rispetto ai
dati ed alle conseguenti riflessioni che scaturiscono dalla documentazione contenuta
nell’Osservatorio sulla contrattazione decentrata. … ma ci sono delle relazioni fra que-
sti temi; ci sono delle fortissime relazioni tra questi temi.

Rafforzare una cultura del controllo sulla prestazione – parlo di cultura del control-
lo perché è propria di questa organizzazione – è possibile solo se incrociano le diver-
se fonti di informazione a partire dalla ricostruzione delle prassi contrattuali e dalle
difficoltà che l’attraversano. 

Forse c’è la necessità di ripensare un nuovo paradigma di contrattazione decentra-
ta, che consenta di intervenire, o quantomeno di intercettare la domanda di controllo
che proviene dai lavoratori, sui temi della professionalità, delle qualificazioni, dell’or-
ganizzazione del lavoro. Soprattutto alla luce dei mutamenti intervenuti sul versante
aziendale, in termini di ridefinizione degli assetti societari, dell’organizzazione dei
mercati e della produzione e le ricadute sulla percezione soggettiva che i lavoratori
hanno di questi cambiamenti. 

Mentre sui temi dell’ambiente e sicurezza c’è una regolazione anche normativa,
sulle questioni a più ampio raggio che investono l’organizzazione del lavoro non ci
sono interventi di tipo normativo. È una pista di ricerca e di riflessione che potremmo
percorrere, a partire dagli strumenti conoscitivi che abbiamo, non da ultimo
l’Osservatorio. Immagino che se si rafforzano queste tendenze, che genericamente
possiamo definire individualistiche, nelle prossime indagini il senso di deprivazione
del lavoro rischia di aumentare ed indebolire ulteriormente la possibilità di limitare la
discrezionalità del management su temi cruciali della condizione materiale di lavoro. 

Infine, un’ultima osservazione. È implicito nei documenti che sono stati raccolti,  è
implicita l’idea che l’Osservatorio non sia un terreno – questo lo voglio dire in manie-
ra molto chiara e molto netta – attraverso il quale si giudica, e utilizzo esplicitamente
questa espressione, l’attività contrattuale di categorie e strutture territoriali. 

Non c’è una valutazione di quel tipo. Sappiamo perfettamente che la contrattazio-
ne è sottoposta a processi negoziali complessi, nei quali interviene una molteplicità di
fattori di natura strutturale, temporale, organizzativa. Si tratterebbe di un’operazione
disciplinare e non conoscitiva come invece teniamo a precisare. 

L’ambizione è trasformare una banca dati in uno “strumento di lavoro”, patrimonio
collettivo, di analisi e riflessione dei temi e dei problemi della contrattazione e del-
l’azione sindacale. 

Il nostro compito è quello di offrire spunti di riflessioni ed una documentazione
condivisa di supporto all’attività quotidiana del sindacato. 
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■ Giorgio AIRAUDO
Segr. Gen. FIOM CGIL Piemonte

Certamente, parlando della categoria dei metalmeccanici, penso che non possiamo
che partire da un dato, che ci riguarda, di una contrattazione da un punto di vista qua-
litativo, non soddisfacente.

Ovviamente credo che sia indispensabile collocare questa nostra discussione, in
quello che è, in sintesi, il quadro internazionale che si è determinato, di nuova divisio-
ne del lavoro. 

Credo che dobbiamo prendere atto che la produzione manifatturiera rimasta in
Italia, è sostanzialmente off–shore. Siamo nei fatti la manifattura della Germania e di
un pezzo di Francia, dentro la divisione internazionale del lavoro. 

Difatti in questi mesi godiamo dei vantaggi di quella ripresa. Lo dico dal punto di
vista della produzione manifatturiera, dei metalmeccanici, in quanto siamo, ormai,
sostanzialmente privi di una vera e propria autonomia industriale. Noi, dentro la divi-
sione internazionale del lavoro, siamo collocati come la parte che fa la manifattura,
che fa la lavorazione comunque più povera, rispetto a quello che è il motore produtti-
vo, il propulsore industriale d’Europa: i sistemi francese e tedesco.

Tant’è che se guardiamo le fasi economiche degli ultimi anni, tale situazione si è
assestata, a partire dall’inizio degli anni ’90 in poi, in maniera sempre più accentuata. 

Certo, ci sono le eccezioni. La stessa Fiat va letta in questo modo, al di là della pro-
paganda, e anche di qualche fesseria sul ruolo del manager Marchionne. Fesseria
anche mal informata. Avete visto che solo l’altro ieri, in questi inutili articoli che il quo-
tidiano “La Repubblica” sta dedicando a chi conta, a chi è potente nella città, un impor-
tante giornalista, come Alberto Statera, è riuscito a dire, che un operaio metalmecca-
nico alla Fiat guadagna 1.500 euro al mese.

Sarebbe bene mandargli la ricerca sulle condizioni di lavoro che avete dato, perché
quella media di cui parlate nei documenti all’interno della cartellina, in Fiat è più
bassa. Facendo due turni, con 25 anni di anzianità, siamo a 1.200 euro di stipendio
netto al mese, per fare un esempio, rispetto ai 1.300 euro medi rilevati.

Viviamo anche di fronte ad elementi di immagine totalmente falsi; eppure Alberto
Statera è un ottimo giornalista. Ieri “La Repubblica” riportava due intere pagine: anche
la stessa ripresa della Fiat è drogata da questa situazione. 

Ovviamente il rilancio della Fiat non sarebbe stato possibile e non sarebbe stato
così efficace –senza nulla togliere alle scelte e alle capacità del management– senza
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la crisi dell’auto francese e dell’auto tedesca, in cui la Fiat si è inserita e ne ha goduto
in questa fase i vantaggi.

Dal punto di vista della contrattazione, rapidamente per stare nei minuti dati, io
credo che se si prende atto che siamo in questa collocazione internazionale, e siamo
la manifattura di Paesi più importanti, noi non possiamo non tener conto dei processi
che sono avvenuti. 

Abbiamo avuto una prima fase, negli anni ’90, in cui le aziende – di sicuro quelle
metalmeccaniche, ma non solo – portavano dentro il lavoro. E quella fase, non casual-
mente coincide con gli accordi, secondo me, più utili e più interessanti. Per esempio,
dai nostri dati in categoria abbiamo rilevato che fino al 1999, almeno il 50% dei nostri
accordi aveva – come si dice – elementi che riguardavano l’organizzazione  del lavoro. 

Nella seconda metà degli anni ’90 abbiamo un cambio di fase: le aziende esterna-
lizzano, ma non esternalizzano col vecchio decentramento degli anni ’80.
Esternalizzano, mantenendo un forte controllo su ciò che esternalizzano. Vale a dire,
allungano la filiera del prodotto. Però la controllano, la determinano fin negli effetti,
nei costi, nei tempi. Dentro questo processo, è evidente, che o tu sei capace non solo di
contrattare in quell’azienda, ma anche di costruire elementi di contrattazione di filie-
ra e di prodotto, o se no subisci. E difatti noi abbiamo subito. 

Nel pieno della crisi, tra il 2000 e il 2003, gli accordi fatti dai metalmeccanici che
riguardano l’organizzazione del lavoro nella nostra Regione, non sono più del 6%. Dal
50% che bene o male –intendendo l’organizzazione del lavoro in senso ampio e lato–
si affrontavano alla soglia del 2000, nel pieno della crisi, ovviamente, precipitano. Per
la crisi, ma anche per gli effetti di quell’allungamento della filiera, di quel tipo di ester-
nalizzazione.

Negli ultimi due anni ci sono elementi parziali di reinsourcing per quel che riguarda
il nostro settore. Difatti negli accordi che abbiamo fatto nel 2004, ritorniamo ad avere un
20% di accordi, che affrontano temi riguardanti l’organizzazione del lavoro. Siamo però
ancora molto al di sotto di quel 50%, che già era insufficiente in quella fase. 

Ora, è evidente che questa contrattazione aziendale che io non considero sufficien-
te, si scontra oggi con questo tipo di impresa, con questa collocazione: la ricostruzione
di filiere di produzione, che se non sono quelle estremamente esternalizzate, ma non
sono neanche quelle che avevamo in precedenza, internalizzate. 

Dentro un processo del genere, noi ci troviamo nella necessità di ricostruire una
pratica contrattuale. Non svelo un segreto per nessuno: la migliore esperienza contrat-
tuale che noi abbiamo fatto negli ultimi anni è stata quella dei pre–contratti. Non
quella dei premi di risultato. I premi di risultato nella nostra categoria, dove si fanno
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davvero, sono sostanzialmente, a partire da quello Fiat, un falso tecnico. Nel senso che
non c’è nessuna verifica tecnico–scientifica degli indici di produttività, redditività e
qualità. C’è una discussione molto tradizionale, molto selvaggia, ma molto efficace
quando ci riesci, sulla cifra, e poi decidi quanto, di quella cifra, stabilizzi. 

Devo dire che la verità è questa, a partire dall’accordo integrativo Fiat, dove prima
ci siamo messi d’accordo sulla cifra, poi abbiamo deciso come la determinavamo e
quanti elementi ci costruivamo. Cioè, è una pratica autenticamente contrattuale, ma
molto manichea. Un tentativo della categoria, dentro questi processi di modifica della
struttura e divisione internazionale del lavoro e dell’organizzazione del lavoro, di
acquisire – come si dice – il massimo dei risultati per i lavoratori, di portare più sala-
rio certo alle lavoratrici e ai lavoratori. 

E, da questo punto di vista, faccio un balzo nell’attualità. Sono molto preoccupato
quando nei nostri documenti unitari e nelle discussioni che ci aspettano nella prossi-
ma fase, si parla di defiscalizzazione della contrattazione aziendale. Perché temo che,
per esempio, tutta quell’operazione difficile, di resistenza molto elementare –che ci ha
portato a garantire pezzi di salario certo, consolidato –rischi di essere di nuovo sospin-
ta, con la defiscalizzazione dei contratti aziendali, verso le forme variabili. Verso forme
che sicuramente non siamo in grado di controllare, perché la nostra esperienza ci
insegna che non siamo in grado di controllarle. 

E non è un problema di competenza, non è un problema di conoscenza. È proprio
legato all’impresa in cui operi, la sua collocazione e gli spazi che si hanno di contrat-
tazione. Un esempio banalissimo: se ciò che si produce, come si produce, quanto si
produce, il prezzo di quel prodotto, gli orari, viene determinato dall’azienda madre, se
sei nella filiera che è stata espulsa, non puoi pensare di poter contrattare quelle con-
dizioni, perché ti trovi nella parte più debole. A meno che tu non sia in grado di costrui-
re, non solo la contrattazione aziendale, ma di costruire appunto la contrattazione di
filiera, che ricomponga il ciclo del prodotto. 

Guardate, ci sono esempi che si possono fare per le grandi multinazionali. 
Non so quanti di voi, credo molti, essendo presenti ottimi sindacalisti, l’hanno

fatto. Ma chiunque di voi abbia provato a verificare il prodotto finale rispetto ai luoghi
di fornitura e al valore che si aggiunge ai singoli componenti che fanno quel prodotto,
scopre, per esempio, che per fare uno spazzolino elettrico di bassissimo valore, i suoi
componenti si fanno in 10, 12 Paesi del mondo, e in 20, 24 aziende. 

La contrattazione, che non può essere disgiunta dal prodotto, e le condizioni di
lavoro, che non possono essere disgiunte dal prodotto, si trovano di fronte ad un osta-
colo enorme se tu non le ricollochi e le riposizioni. 
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Ovviamente i temi più sensibili li conosciamo tutti. Sono quelli che vengono trac-
ciati nell’inchiesta, nei documenti in cartellina, da cui emerge che esiste una forte
domanda salariale, che, secondo me, deve essere spinta in termini di certezza e di
salario legato alla possibilità di ricostruire quei minimi elementi di controllo sul pro-
cesso e sul prodotto. 

Da questo punto di vista, l’accordo integrativo Fiat ricostruisce, dopo dieci anni di
assenza di accordi, e dopo altri dieci anni – quindi venti – di pratica opposta,  un’idea di
premio aziendale legato al singolo stabilimento, alla singola unità produttiva. E’ impor-
tante per esempio uscire dall’idea dell’accordo di gruppo: mantenere la cornice, ma
avere, come si dice, la possibilità di contrattare lì dove io opero, lì dove io lavoro. Ci siamo
dati un impegno tutto da verificare, tutto da costruire. Dopo una lunga discussione in
trattativa, alla fine è emersa, anche qua, la cosa più manichea e più vecchia del mondo.
L’unico modo che l’impresa aveva, nel momento in cui accettava di discutere concreta-
mente –pur essendo un grande gruppo– sito per sito il prodotto, è il vecchio rapporto
“P/H” (pezzi/orario), per poter comunque determinare un elemento verificabile.

Ora, temo il rischio, che la contrattazione aziendale si possa spostare verso la parte
più variabile di ciò che l’accordo del 23 luglio, e soprattutto la pratica, ci hanno lascia-
to. Quindi penso che noi, –se vogliamo ricostruire e definire una contrattazione di
filiera– ripartendo dal riappropriarsi di ogni singola fabbrica– non possiamo che vin-
colare pezzi di salario certo e stabile a come si lavora e come si produce.

Sugli orari, le cose che sono state scritte e che sono state dette coincidono. Nella
nostra categoria abbiamo una richiesta molto esplicita –con aspetti naturalmente molto
pericolosi– che si vedono nella contrattazione, di ricerca di determinazione del tempo,
ma anche di una maggiore ricattabilità. Io, per esempio, penso sia stato importante che
nel contratto nazionale di categoria, siamo riusciti ad evitare una proposta che
Federmeccanica ha provato ad avanzare nell’ultima trattativa: quella di rendere istituzio-
nali nel contratto gli straordinari volontari, che, come sapete, nel contratto metalmecca-
nico non esistono. Vale a dire: non esiste lo straordinario, esiste la pratica, ma non esi-
ste la sua formalizzazione, cosa che ci ha consentito di poter recuperare. Quando ci
hanno chiesto di istituzionalizzare lo straordinario volontario, noi abbiamo corso un
grande rischio, dal punto di vista della possibilità di controllare gli orari di lavoro. 

Perché, una proposta così, sconta pezzi consistenti di consenso anche tra i lavora-
tori. Penso che se vogliamo ritornare a contrattare le condizioni di lavoro, contrattare
anche ciò che si produce dentro questa divisione internazionale del lavoro, sia neces-
sario – ricomponendo il ciclo di prodotti che passa attraverso le aziende – che il con-
trollo dell’orario sia sostenuto da scelte che rafforzino gli istituti contrattuali. E che
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quindi non si possa negoziare nessun orario di lavoro, senza che le RSU lo negozino,
e, io dico, senza che vi sia il consenso delle lavoratrici e dei lavoratori. 

Noi sappiamo che esiste una relazione, tra lo stato della contrattazione aziendale
e quella nazionale. È difficile discutere della contrattazione aziendale, avulsi e auto-
nomi da ciò che si è fatto in questi anni sui contratti nazionali. È molto difficile, per-
ché poi, ovviamente, gli effetti sono diretti. 

Per ultimo, penso che ci sia un ulteriore punto, rispetto al quale sono arrivato a
questa convinzione. 

So di porre un tema enorme, che neanche noi, per quanto lo stiamo sollevando in
categoria, siamo in grado di affrontare. Io credo che con la RSU, così come oggi è costi-
tuita, così come viene eletta, è difficilissimo riconquistare una contrattazione azienda-
le con le imprese collocate internazionalmente in questo modo, suddivise sui prodot-
ti. Cioè, noi spesso abbiamo RSU che non sono elette, lì dove ne avresti bisogno e lì
dove dovresti esserci, per contrattare le condizioni di lavoro.

Faccio un esempio banalissimo: nelle nostre grandi aziende, prevalentemente – e
il problema riguarda tutti –  le RSU di tutte le organizzazioni sindacali non sono sulle
linee.  Perché tu puoi avere anche in una fabbrica come la Fiat, reparti di centinaia di
metri quadrati e con centinaia di lavoratori, dove non c’è un solo rappresentante sin-
dacale, di nessuno dei cinque sindacati presenti in Fiat… anzi, sei, se si aggiungono
quei pochi Cobas.

Credo che sia un po’ difficile. Questo rientra nel modello delle RSU, che secondo me
sono un po’ peggio delle vecchie Commissioni interne. E se tu hai RSU costruite in que-
sto modo e non legate alla rappresentanza dei lavoratori e delle loro condizioni lì dove
si manifestano, è difficile immaginare che tu abbia, da solo, tutte le conoscenze e tutta
la capacità di rappresentare, se davvero vuoi fare la contrattazione aziendale. 

Il rischio è che tu, come poi spesso avviene, ti trovi col fatto che la struttura sinda-
cale, esterna ai luoghi di lavoro, diventi sostanzialmente una specie di super delegat,o
e le RSU, gli esecutori, astraendo spesso la contrattazione aziendale, da quella che è
la condizione materiale di vita e di lavoro delle lavoratrici e dei lavoratori. Ritengo che
ci sia un serio problema da questo punto di vista, dove, se uno ha un obbiettivo vero
di ricostruire un’esperienza contrattuale di stabilimento, di ricostruire e ricomporre la
filiera di prodotto, non può prescindere da chi rappresenta, come lo rappresenta e
dove lo rappresenta.

So di aggiungere un enorme problema, perché – lo dico con franchezza – non
siamo in una fase in cui c’è disponibilità a discutere di altre forme di rappresentanza,
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di come si eleggono, di come si formano i collegi. I collegi vanno bene, ma sappiamo
benissimo dove si arriva al massimo con i collegi.

Quindi credo che il tema della contrattazione, nel contesto di una ripresa a termi-
ne, rispetto al fatto che io considero la struttura industriale che abbiamo, soprattutto
in Piemonte, off–shore, dovrebbe affidare al confronto nazionale un compito enorme. 

Ma per portare avanti questo compito enorme, bisogna non indebolire la contratta-
zione, con alcune scelte, sui tavoli generali, come quella della defiscalizzazione. Temo
che possa portarci indietro rispetto ad una serie di accordi, e possa riportarci sul varia-
bile. Come credo che rischi anche di indebolire il contratto nazionale, perché rendereb-
be ovviamente più remunerativo quello aziendale, viste le esigue cifre di cui discutia-
mo, nelle ultime contrattazioni nazionali. Parlo dei metalmeccanici, innanzitutto. 

Dal punto di vista invece dell’Osservatorio, sono convinto che il lavoro sia molto
utile e che vada rafforzato. Mi permetterei di suggerire, se fosse possibile, di ricostrui-
re quella cosa che con Vittorio Rieser si era fatta in una precedente fase
dell’Osservatorio. Cito Vittorio perché ne era stato l’animatore e protagonista. E cioè il
fatto che insieme ai rapporti e ai dati che ovviamente, con tutte le difficoltà che abbia-
mo ed è inutile nasconderle, –vanno forniti, ci siano, come si dice, delle valutazioni
collettive, che vadano oltre a discussioni come questa, più generali. Penso che ad un
certo punto del lavoro, con una certa ricorrenza, sarebbe interessante fare delle valu-
tazioni collettive con le strutture di categoria. Anche perché, visto che nella nostra
discussione quotidiana siamo sommersi dalle emergenze, avere la possibilità di una
validazione del lavoro statistico,  attraverso un confronto di merito, rende questa ini-
ziativa utile alla definizione della nostra proposta sindacale. 

23

Giorgio Airaudo

Per un lavoro [1-28]   3-09-2007  10:09  Pagina 23



■ Gianfranco BAUDUINO
RSU Ferrero – FLAI CGIL Piemonte

Spero di riuscire a dare un contributo al convegno, cercando di calarmi all’interno di
quello che è l’accordo integrativo che abbiamo siglato l’anno scorso in Ferrero, pur doven-
do essere schematico cercherò di accennare a quelli che sono i temi principali; quelli che
sono un po’ i pilastri che reggono il nostro accordo. Innanzitutto si tratta di un accordo di
gruppo che ha validità quadriennale, che coinvolge quattro stabilimenti che sono presen-
ti nel nostro Paese, due in meridione e due al nord, del gruppo Ferrero.

Una premessa credo che sia importante farla ed è questa: la partita della contrattazio-
ne integrativa nella nostra azienda la giochiamo su un terreno abbastanza favorevole, nel
senso che discutiamo e contrattiamo con un’azienda che fortunatamente è in salute; man-
tiene da anni per non dire da decenni, sostanzialmente stabili i livelli occupazionali; rea-
lizza degli investimenti nel settore industriale significativi, ed eroga ogni anno un PLO
(premio legato a obiettivi) che si contratta annualmente attraverso il Coordinamento
Nazionale.

Dico questo perché sicuramente questa situazione non riguarda tutta la categoria.
Infatti non intervengo a nome della categoria ma in quanto rappresentante dei lavorato-
ri dell’azienda dove lavoro e meglio conosco.

Devo dire che negli ultimi dieci, dodici anni abbiamo rinnovato gli accordi aziendali
prima della loro scadenza naturale cioè entro i mesi nei quali gli accordi prevedono il con-
fronto tra le parti senza iniziative di agitazioni unilaterali.

I capitoli principali sui quali si basa la contrattazione integrativa alla Ferrero sono sei
o sette. In primo luogo le relazioni industriali; di seguito una parte grossa riguarda gli
orari di lavoro, come veniva anche detto nella relazione; un altro punto riguarda la forma-
zione della RSU; c’è poi un dato nuovo sul quale tornerò in modo più specifico, che è un
capitolo che viene chiamato “attenzione alle persone”; quindi gli investimenti, il premio
per obiettivi e gli accordi sull’area commerciale.

Sulle relazioni industriali credo di dire niente di nuovo per un grande gruppo, dicen-
do che la contrattazione avviene su due livelli: uno portato avanti dal Coordinamento
Nazionale che si incontra con l’azienda una volta all’anno per determinare il premio per
obiettivi, e nel quale si fanno tutte le verifiche rispetto agli impegni che sono stati assun-
ti dall’azienda per l’anno in corso, e dove praticamente si sigla, come dicevo prima, ogni
quattro anni il vero e proprio contratto integrativo, che poi dovrà essere calato nelle varie
realtà locali.
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L’altro livello è quello della contrattazione di ogni singolo stabilimento, dove il sog-
getto contrattuale è la RSU attraverso l’esecutivo della stessa. Il principale tema sul
quale la RSU ha titolarità di contrattazione è ovviamente la grossa partita degli orari
di lavoro, cosa naturale in quanto attraverso gli orari di lavoro passano le strategie di
sviluppo dell’azienda e passa l’importante problematica dei livelli occupazionali e il
loro consolidamento.

Una situazione più critica va registrata invece quando si tratta di far giocare alla RSU
un ruolo di effettiva rappresentanza laddove si svolge il lavoro di tutti i giorni, vale a dire
sulle linee produttive.

La RSU,  ovviamente, in un’azienda come la Ferrero non è presente su tutti i turni e su
tutte le linee, in quanto su di un organico di circa 4.000 lavoratori nella fase di più alta
occupazione i componenti la RSU sono impossibilitati ad essere presenti ovunque. 

Negli anni scorsi la prassi prevedeva che attraverso l’esecutivo si trattassero tutti i pro-
blemi che potevano sorgere dalle diverse linee. La modalità di questa contrattazione con
l’azienda aveva ovviamente dei tempi impossibili per realizzare in tempi utili soluzioni
risolutive ai diversi problemi affrontati. Dunque per risolvere questo inconveniente siamo
riusciti a far inserire all’interno dell’accordo di gruppo la possibilità di intervento della
RSU sulla linea con i rappresentanti aziendali sia del personale che dei diretti capi linea.
Può sembrare una cosa di poca importanza, ma per poter incidere sulle condizioni effet-
tive di lavoro non c’è altra possibilità che un intervento immediato e diretto da parte della
RSU nel momento in cui si verifica il problema, altrimenti si interviene con troppo ritar-
do, quando magari il problema è un altro o non esiste più.

L’accordo prevede anche la formazione della RSU a carico dell’azienda; è ovvio che la
RSU gioca un ruolo nella misura in cui è attrezzata e preparata per farlo con le capacità
che ha di conoscenza dei problemi.

Un altro punto estremamente importante riguarda la formazione congiunta; si tratta
di un esperimento che abbiamo fatto anni fa e che verrà ripreso, è un tipo di formazione
che viene fatta contemporaneamente alla RSU di linea e relativi capi linea. Lo scopo è
quello di valutare eventuali situazioni critiche, non per forza in contrapposizione di vedu-
te, ma nell’interesse di tutti trovare delle soluzioni condivise. Allora è necessario che su
alcuni temi si sia in grado di parlare lo stesso linguaggio, e si sia in grado anche di inter-
venire con la stessa filosofia nella risoluzione dei problemi. Dunque ci saranno dei
momenti di formazione che vedranno la RSU con la presenza di responsabili dell’azienda
coordinati anche da tecnici esterni alla realtà aziendale.

Un altro tipo di formazione riguarda invece specificatamente i lavoratori. Abbiamo un
programma di formazione che prevede ore di scuola teorica per un numero che è stato
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individuato in circa 250 lavoratori che dovrà essere finalizzato al passaggio di livello e
all’accrescimento professionale a seguito della sempre maggiore complessità delle mac-
chine da condurre. Viene qui confermato il concetto di polivalenza e polifunzionalità
rispetto alla capacità di operare su macchine e linee diverse.

Uno dei capitoli nuovi che è stato inserito nell’ultimo integrativo è quello che riguar-
da “l’attenzione alle persone”. In azienda da anni la direzione del personale parla della
necessità della valorizzazione delle risorse umane, dopo di che un conto è dirlo e un altro
è invece realizzarlo effettivamente sul posto di lavoro, laddove ovviamente anche noi
siamo soggetti agli aumenti dei ritmi, alla diminuzione di tutto quanto è possibile rispet-
to al numero di addetti sulle diverse mansioni. Era dunque necessario in qualche modo
dare concretezza a questa teoria che l’azienda vuole portare avanti. È ovvio che non si può
prescindere dall’attenzione alle persone quando queste diventano sempre più importan-
ti rispetto al processo produttivo. Il discorso sulla qualità, sulla capacità di intervenire su
diversi tipi di macchine, la polifunzionalità, la polivalenza sono concetti che devono anda-
re avanti di pari passo con la valorizzazione delle persone. Se le persone non sono moti-
vate e valorizzate a sufficienza, in processi produttivi complessi come quelli che abbiamo
all’interno dell’azienda, diventa impossibile ottenere risultati all’altezza degli standard
richiesti.

Dunque non si tratta di interventi che riguardano direttamente le condizioni di lavoro
sulle diverse linee. Sono capitoli di sostegno alle persone alle quali si intende dare un
segnale rispetto a questa attenzione che deve andare oltre, anche alla condizione di lavo-
ro di tutti i giorni.

Una attenzione particolare viene riservata alle famiglie. In specifico c’è la possibilità
da parte dei genitori che abbiano figli piccoli di poter praticare un orario part–time fino a
quando il bambino abbia tre anni compiuti. Questa è una richiesta portata avanti princi-
palmente dalle donne. Questa possibilità può essere realizzata con un orario di quattro
oppure di sei ore al giorno a richiesta di uno dei genitori, ovviamente, soltanto uno, nel
caso che entrambi siano dipendenti Ferrero.

Un altro tipo di sostegno che viene dato ai genitori che hanno dei bambini riguarda la
possibilità di un’assistenza pediatrica che va da 0 fino a 14 anni, erogata all’interno 
dell’azienda con visite periodiche che possono essere prenotate e realizzate all’interno
dell’azienda, il tutto gratuitamente.

Un altro punto che è stato inserito nell’integrativo al di là di quello che è previsto dalla
legge è il secondo anticipo del TFR che per casi limitati a salute e cure mediche può 
essere richiesto una seconda volta nella misura del 70% trascorsi quattro anni dalla
prima richiesta.
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Un altro aspetto che va inquadrato nel sostegno alle famiglie riguarda un’indennità
che viene erogata agli eredi legittimi in caso di morte del dipendente. In questo caso viene
riconosciuta una cifra pari a tre annualità di stipendio, indipendentemente dalla causa del
decesso.

Detto questo è ovvio che molti problemi rimangono aperti. Questi di cui ho parlato
però sono segnali importanti che vanno quasi tutti oltre quelle che sono le normative
di legge o gli articoli che regolano queste materie nel contratto nazionale. È dunque
un primo passo, ma si tratta di temi che dovranno trovare degli sviluppi ulteriori nei
prossimi rinnovi e nelle prossime contrattazioni. Va tenuto conto che questi capitoli
sono soggetti a verifica e a modificazione nella riunione annuale che si svolge a livel-
lo di coordinamento nazionale una volta l’anno con i rappresentanti di tutte e quattro
le realtà della Ferrero.

Vorrei infine fare un accenno, anche se breve, agli aspetti di sviluppo della realtà
Ferrero: un significativo aspetto sono gli investimenti che riguardano sia gli aspetti tecno-
logici sugli impianti, sia le strutture e soprattutto la ricerca. La Ferrero effettua la ricerca
attraverso un’azienda facente capo al gruppo di nome “Soremartec”, sempre di proprietà
della famiglia. Si tratta di un investimento molto significativo che consente di bilanciare
la minore occupazione dovuta agli interventi sugli impianti, con la realizzazione di nuove
linee per nuovi prodotti. Ad esempio quest’anno si è riusciti a mettere in produzione indu-
striale due prodotti nuovi sui quali da un paio di anni l’azienda faceva ricerca e che stan-
no dando uno sbocco occupazionale finalizzato a mantenere i livelli generali del gruppo
e soprattutto della sede di Alba.

L’altro aspetto degli investimenti riguarda quelli pubblicitari; l’altro giorno si è visto
anche al TG 3 dove la Ferrero risultava la prima azienda in Italia in quanto a spese pub-
blicitarie. Hanno dato la cifra di 160 milioni di euro per l’anno scorso, più della Fiat e più
delle aziende telefoniche. Vorrei soltanto ricordare che quando parlavamo ancora di lire
qualche anno fa, gli investimenti pubblicitari della Ferrero erano di circa 350 miliardi
all’anno. Vale a dire un miliardo al giorno tra carta stampata e televisione. Dunque uno
sforzo enorme per sostenere sul mercato i propri prodotti.

Sull’occupazione si può affermare di essere in una situazione di positiva stabilità in
quanto vengono mantenuti da decenni praticamente costanti i livelli occupazionali.
Abbiamo tre tipologie di contratti: gli stagionali, che sono nel periodo di alta produttività
circa un migliaio di unità; abbiamo dei contratti part–time verticali di 8 mesi all’anno e
abbiamo ovviamente lavoratori a tempo pieno.

Queste tre tipologie di contratti vengono convenzionalmente chiamate “vasche”; l’im-
pegno dell’azienda per quanto riguarda le assunzioni prevede il passaggio tra le “vasche”.
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Vale a dire che nei prossimi anni i passaggi a tempo pieno dovranno provenire dai
part–time, come i passaggi a part–time dovranno provenire dagli stagionali. Questo con
criteri che si cerca anche qua che non siano di esclusiva competenza dell’azienda, ma con-
siderino anche elementi quali l’anzianità che è un criterio neutro oltre quelli che possono
essere solo le semplici valutazioni aziendali.

Concludo dicendo che pur con questi aspetti positivi certamente non tutto è lineare e
non  viviamo in un’azienda dove si lavora felici. È ovvio che delle criticità ci sono: ad esem-
pio riuscire a far mantenere gli impegni all’azienda sul piano della professionalità è un
problema quotidiano; le condizioni di lavoro sulle linee per le problematiche logistiche di
intervento della RSU sono anche un problema quotidiano.

È ovvio che per quanto riguarda il nostro futuro lavoriamo in una situazione 
di relativa tranquillità, anche alla luce del confronto con altre realtà della nostra 
provincia e non solo.

Credo infine che sia estremamente utile il fatto di costituire un archivio sulla contrat-
tazione, credo però che sia necessario nel caso dei grandi gruppi, affiancare anche gli
accordi applicativi delle varie realtà aziendali, in quanto è li che concretamente si realiz-
zano i contenuti concordati a livello nazionale. Ad esempio nel nostro accordo di gruppo
si prevede quella che è la linea sindacale per applicare gli orari di lavoro durante i perio-
di di alta produttiva, ma da questo testo non si ricavano dati precisi su come vengono rea-
lizzati né tanto meno come vengono retribuiti, in quanto questi aspetti sono demandati
alla contrattazione locale.

Vi ringrazio dell’attenzione sperando di avere portato un contributo positivo rispetto
alle esigenze che la CGIL si era preposta con questo convegno.
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■ Salvatore CHIARAMONTE
Segr. Gen. FP Piemonte

Proverò davvero ad essere breve, considerato il numero degli interventi che deve
ancora seguire e il termine che ci siamo dati per la conclusione dei nostri lavori, ma sono
personalmente un po’ preoccupato da questo punto di vista. 

Voglio solo mettere in evidenza quello che nella nostra categoria è sempre più
palese, e cioè una grande contraddizione tra una nostra diffusione come organizzazio-
ne e la questione della qualità della contrattazione di secondo livello, negli enti e nelle
Amministrazioni in cui operiamo. 

Noi, parlando di Pubblica Amministrazione propriamente detta, siamo presenti e
facciamo contrattazione decentrata formale – quindi con delegazioni definite, accordi
con procedure di validazione, eccetera, nell’85-90% delle Amministrazioni; siamo
naturalmente strutturati come organizzazione di categoria per fare contrattazione
decentrata. 

Tutti i nostri quadri, compresi molti Segretari Generali di categoria, fanno normal-
mente contrattazione negli enti o nelle province, e a livello regionale. 

Questo naturalmente, non è dovuto ad una particolare qualità – sarebbe presun-
tuoso affermarlo – dei quadri e della Funzione Pubblica; è dovuto anche a quello, nel
senso che comunque lo sforzo organizzativo e politico fatto per garantire questo livel-
lo di diffusione e articolazione della contrattazione del 2° livello è notevole. 

Ma in realtà abbiamo il “privilegio” di un quadro normativo di promozione e raffor-
zamento del 2° livello di contrattazione. 

E non parlo solo dei contratti collettivi nazionali, che pure definiscono risorse,
livelli, ruoli e regole con cui deve svolgersi anche il 2° livello di contrattazione. 

Mi riferisco principalmente alla normativa che ha privatizzato il rapporto di lavoro
nel pubblico impiego, e soprattutto a quella che ha definito con accordo quadro l’ob-
bligo di elezione delle rappresentanze sindacali unitarie in tutti i posti di lavoro. 

Considerate che l’elezione dell’RSU, con norme e regole definite per legge, ha rappre-
sentato uno stimolo e un rafforzamento del 2° livello di contrattazione straordinaria. 

Può apparire perfino banale affermarlo, però l’iniziativa di estensione di una nor-
mativa di sostegno delle RSU deve continuare ad essere centrale per noi e per la
nostra iniziativa futura.

Questa è una delle due facce della questione. L’altra è, io la metto giù molto sche-
maticamente, cercare di capire che qualità ha questa contrattazione nella nostra cate-
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goria, e come questa si è venuta trasformando negli anni in presenza di processi di
grande trasformazione della Pubblica Amministrazione, e di grande trasformazione
della società in cui le Pubbliche Amministrazioni operano. 

Su questo versante le criticità sono sicuramente maggiori, rispetto agli aspetti posi-
tivi. Nel senso che noi in qualche maniera, non dichiarandolo né postulandolo sicura-
mente, abbiamo dato luogo ad uno scambio con le nostre controparti. Cioè, noi abbiamo
in qualche maniera – ripeto, non teorizzandolo né discutendolo ma in un processo che è
venuto fuori quasi spontaneamente, e poi vedremo che significa il “quasi” –  scambiato
il ritiro dalle materie oggetto di contrattazione in tutti gli enti e le Pubbliche
Amministrazioni, di questioni riguardanti l’organizzazione del lavoro e dei servizi, la sua
qualità e la capacità di questi servizi di rispondere alla domande dei cittadini. 

Queste questioni non sono presenti come dovrebbero, e in qualche caso sono total-
mente assenti, dal confronto e la contrattazione nella Pubblica Amministrazione. In
cambio, naturalmente, abbiamo ottenuto un controllo adeguato delle condizioni di
trattamento economico e normativo dei dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni. 

Questo è – credo – l’elemento critico principale e centrale. Lo è nel dibattito attua-
le dentro la categoria, perché questa cosa è particolarmente drammatica in presenza
di processi di trasformazione della Pubblica Amministrazione, che sono pure quelli
citati da Canalìa nella sua relazione, che hanno proporzioni straordinarie. 

Guardate che quando noi parliamo di processi di esternalizzazione e di privatizza-
zione dei servizi della Pubblica Amministrazione, non parliamo di questioni margina-
li; parliamo di interi comparti di azione pubblica, che sono privatizzati a tutti gli effet-
ti. Parliamo di un ciclo di produzione del servizio pubblico ormai frammentato, e par-
liamo di una grande difficoltà nostra in queste condizioni, in questo quadro, a fare bat-
taglie che non siano puramente difensive. 

Questo è un dato che noi registriamo in tutti i territori in cui operiamo, senza par-
ticolari eccezioni; al massimo ci sono differenze nella qualità in cui facciamo queste
battaglie di difesa. Se questo è il quadro, noi dobbiamo realizzare nei prossimi mesi –
utilizzando tutti gli strumenti che ci sono dati – una svolta e un cambiamento che sono
esiziali. Non tanto per la sopravvivenza dell’organizzazione sindacale dentro i posti di
lavoro (che potrebbe essere l’ultima delle preoccupazioni), o per l’inadeguato ricono-
scimento del valore del lavoro pubblico incorporato in quei servizi, ma tanto per la
sopravvivenza, lo sviluppo e la qualità stessa di questi servizi. 

E stiamo parlando sostanzialmente, e questa è la nostra principale preoccupazio-
ne, dei servizi che fanno parte del Welfare locale, dei servizi alla persona. Welfare
locale che interessa il 70% dei servizi del Welfare in questo Paese. Parliamo di sanità,
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assistenza, pezzi dell’istruzione e quant’altro. Abbiamo, cioè, da collegare appunto una
vertenza per la valorizzazione della contrattazione nazionale decentrata, alla possibi-
lità per la Pubblica Amministrazione che si invertano i processi che noi consideriamo
assolutamente dannosi per la qualità dei servizi stessi realizzati in questi anni. 

Da questo punto di vista, dobbiamo mettere mano al contratto nazionale; perché
quello che è avvenuto nei nostri contratti collettivi nazionali di lavoro è stata la pro-
gressiva uscita anche dal punto di vista formale delle materie riguardanti l’organizza-
zione dei servizi, e la possibilità che la qualità di questi sia sottoposta ad un giudizio
trasparente, restando destinate alla contrattazione decentrata, le sole questioni
riguardanti la condizione economica, la retribuzione, le carriere e l’orario di lavoro dei
dipendenti. 

In qualche modo le questioni riguardanti le decisioni degli enti sui processi di rior-
ganizzazione ed esternalizzazione vanno riportate in contrattazione. Anche perché,
come voi sapete, collegato a questo processo c’è un fenomeno – straordinario anch’esso
– di precarizzazione del lavoro nelle Pubbliche Amministrazioni. 

Noi parliamo, a questo proposito– al netto degli addetti della scuola, –di
350.000 lavoratori e lavoratrici precarie nella Pubblica Amministrazione comples-
sivamente presa. 

Seconda questione, è necessaria la ripresa di una produzione normativa di
riforma della Pubblica Amministrazione e delle dinamiche che dentro essa si svol-
gono, delle regole che governano il sistema di relazioni sindacali, che è stata inter-
rotta drasticamente dall’ultima fase del governo, gli ultimi cinque anni del governo
Berlusconi. 

Quel processo di riforma che aveva prodotto appunto normativa avanzata in termi-
ni di riforma e di trasformazione della Pubblica Amministrazione, di estensione dei
diritti di rappresentanza dentro le Pubbliche Amministrazioni. 

Da questo punto di vista, noi speravamo molto nella fase attuale di confronto con
il governo e sui contenuti del memorandum per la Pubblica Amministrazione e il lavo-
ro pubblico. Peccato, e vado verso la conclusione, che il memorandum che forse voi
sapete, riguarderebbe immediatamente solo i dipendenti delle Amministrazioni cen-
trali propriamente dette – Ministeri e Parastato e non interessi attualmente, a meno
che non sia trasformato in un accordo integrativo, in un memorandum integrativo, le
Amministrazioni locali, le Regioni e il sistema della sanità. 

Quei settori, cioè, in cui è più necessario che si proceda alla realizzazione di quan-
to contenuto nel memorandum: la reinternalizzazione dei servizi, il rilancio della con-
trattazione e un processo di responsabilizzazione straordinario della dirigenza. 
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Da più di un mese assistiamo  ad una “melina” proprio sulla sigla di un documen-
to integrativo ai contenuti di questo memorandum, con una manifesta non volontà
delle Regioni e dei Comuni di firmare un accordo che abbia quelle caratteristiche. Sarà
proprio perché in quelle amministrazioni si determinerebbe di conseguenza una
ripresa forte dei ragionamenti sulla responsabilità delle Pubbliche Amministrazioni. 

E badate, un passaggio che vi invito a non trascurare fra i contenuti di quel memo-
randum, è la possibilità che la determinazione degli obbiettivi di un’Amministrazione,
e anche di un Comune, di un’Amministrazione locale che debbano essere definiti 
in modo trasparente, possano in modo trasparente essere soggetti al giudizio dei 
cittadini. 

E in questo processo, debbono anche essere coinvolte le prassi sindacali: la con-
trattazione e i risultati di questa, il nostro sforzo di piegare alla necessità di una qua-
lità dei servizi la contrattazione nei Comuni, andranno sottoposti al giudizio dei citta-
dini: è un punto centrale in quel memorandum. 

Perché nessun processo di reinternazionalizzazione, di ripubblicizzazione, di
inversione dei processi di privatizzazione compiuti, in assenza di un modo nuovo di
impostare il rapporto democratico con gli utenti dei servizi, avrà speranza e possibili-
tà di successo. 

Non possiamo restituire ad una vecchia burocrazia, inefficiente in molti punti, i
servizi che sono andati via in questo frattempo. Non è più adeguata a reggerne, come
dire, il peso e la qualità. 

Quindi dobbiamo intervenire in termini di innovazione e cambiamenti, anche e di
conseguenza nella contrattazione decentrata. 

Ultima questione, l’Osservatorio. Noi, e ne abbiamo parlato più volte con Canalìa
nei giorni che hanno preceduto questa occasione, stiamo cercando di attrezzarci pro-
prio per tenere soprattutto sotto controllo quei processi di trasformazione, e per veri-
ficare la nostra capacità e l’adeguatezza della nostra contrattazione a quei processi
stessi; stiamo cercando di farlo intanto con l’istituzione di un Osservatorio regionale
sulla contrattazione nel pubblico impiego. 

Ci viene richiesto dalla CGIL Piemonte, ci viene richiesto dalla Funzione Pubblica
Nazionale che sta – a sua volta – strutturandosi per porre il più possibile sotto monitorag-
gio la buona contrattazione su queste questioni, ed è un impegno in cui noi stiamo inve-
stendo molto anche in termini di risorse e di capacità. Credo, su un altro versante,  che noi
non siamo in grado di definire su alcune questioni contenute anche nella documentazio-
ne della ricerca dell’Ires, contributi originali e nuovi; perché manteniamo ancora, sulla
questione della contrattazione di 2° livello, forti differenziazioni con i settori privati. 
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C’è poco da fare: noi, la discussione sull’articolazione dell’orario di lavoro nei ser-
vizi per esempio su 24 ore in sanità e assistenza l’abbiamo fatta da tempo, l’abbiamo
definita in un modo che non ha – al momento – necessità di particolari “manutenzio-
ni”. Però, qualcosa possiamo anche fare su quel versante.

Quello che possiamo offrire e che credo dobbiamo fare in questo lavoro di raccol-
ta, di controllo e di cernita della buona contrattazione sia per la CGIL che per la cate-
goria nazionale, è impegnarci – appunto – nell’individuazione e la diffusione di prati-
che di contrattazione sull’organizzazione e sull’articolazione dei servizi, e di accordi in
cui in modo centrale la qualità della contrattazione e dei suoi risultati possa essere
anche oggetto non solo del giudizio dei lavoratori e della nostra controparte politica,
ma dei cittadini, alle esigenze dei quali va piegata la contrattazione stessa. 

È più facile a dirsi che a farsi, perché noi abbiamo cultura da recuperare e molta, anche
nella nostra categoria; ma è un impegno che noi abbiamo assunto con convinzione. 
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■ Dorothy QUILICI
RSA aerop. Caselle – FILT CGIL Piemonte

Sono contenta e onorata di essere stata scelta come unica rappresentante dei dele-
gati del trasporto; …io, in particolare, mi occupo di trasporto aereo.

Non vorrei uscire fuori tema ma il titolo di questo convegno, “Rilanciare la contrat-
tazione integrativa per migliorare le condizioni di lavoro”, non è in linea con le proble-
matiche del mio settore, un titolo più giusto potrebbe essere: “creare un contratto
nazionale per il settore del trasporto aereo”. 

Facendo un breve riassunto della situazione, noi ci troviamo:
1.  con una popolazione di naviganti che mancano proprio di contratto e quindi ci

sono compagnie aeree che fanno volare senza contratto, o con contratti ad per-
sonam, o addirittura si agganciano ad altri contratti, come quello dei metalmec-
canici, per non parlare poi delle famigerate low–cost che attuano tratte italiane
con personale italiano ma senza seguire le leggi italiane!!!!

2.  con una popolazione di lavoratori aeroportuali di terra che un po’ di anni fa
hanno raggiunto il traguardo di un contratto nazionale, Assoaeroporti, che però
nessuno segue: …alcuni ne seguono solo la parte normativa, altri solo quella
economica. L’Alitalia, nello specifico, non lo segue per niente, ne ha addirittura
creato un altro!

Un po’ difficile, quindi, parlare di contrattazione di secondo livello, quando non è
seguito neanche il contratto nazionale!

L’ente regolatore che dovrebbe controllare il tutto, L’ENAC, non controlla proprio
niente;  prima delle varie modifiche, infatti,  era previsto dalla Finanziaria di far deca-
dere il consiglio di amministrazione di ENAC, ma poi ciò non è avvenuto. 

Per fare un esempio su tutti: il regolamento aeroportuali di Enac permette di far
lavorare le cooperative, in che modo?

Enac ha interpretato il D.L 18/99, inventandosi che gli handler, (gestori aeroportua-
li) che esercitano operazioni nobili, debbano avere una certificazione. Per le altre atti-
vità non nobili (tipo carico e scarico), questa certificazione non è necessaria, quindi,
ovviamente, gli handler danno in appalto queste attività! In violazione del decreto
stesso.  Ma all’aeroporto di Torino il subappalto dell’attività di carico e scarico è soprat-
tutto frutto di un accordo separato, voluto a tutti i costi dalla Sagat. Accordo inaccetta-
bile per la FILT CGIL, in quanto rischia di incidere profondamente sulla salute delle
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lavoratrici e dei lavoratori delle cooperative. In quanto questi lavoratori effettuano
solamente l’attività di carico e scarico, in condizioni precarie (si entra nella stiva degli
aerei), per tutto l’orario di lavoro. Mentre, per limitare i danni alla salute, eravamo riu-
sciti a far ruotare le lavoratrici e i lavoratori di Sagat su più mansioni: quindi carico e
scarico, ma anche guida di bus, di mezzi speciali e complessi per lo spostamento degli
aerei, operazioni di sbrinamento degli aeromobili, e altre operazioni. Aumentando
anche la professionalità.

Attualmente, il ministro Bianchi, si è occupato del disegno di legge sul trasporto
aereo. Si è aperto un tavolo, per parlare con i sindacati di contratto nazionale e legge
sullo sciopero, in contemporanea sono stati formati dei gruppi di lavoro in sede sinda-
cale per cercare di creare una gabbia di regole comuni per la formazione di questo
contratto. Ci si è finalmente resi conto che la competitività non può essere solo riferi-
ta al costo del lavoro e al restringimento dei diritti di chi lavora, c’è bisogno di compat-
tezza nel settore, altrimenti si scatenano guerre fratricide dove nessuno ne uscirà vin-
citore (il caso Alitalia ne è l’emblema).

Oltre a tutto ciò, il grande problema, che impedisce il buon funzionamento della con-
trattazione integrativa, è la consapevolezza da parte delle aziende che il sindacato esiste
con i suoi leader, ma che essi non sono seguiti da un esercito. Infatti le percentuali di sta-
gionali sono così alte e il settore è così spezzetato (addirittura abbiamo 4 fondi pensio-
ne diversi) che quando si effettua uno sciopero, esso non ha un peso rilevante.

Ricorderete i 3 giorni di blocco dell’aeroporto di Caselle, l’anno scorso: stavano
licenziando 13 lavoratori, ancora una volta l’Enac non stava facendo rispettare un arti-
colo contrattuale (art. 14 clausola sociale), se ne stava là come spettatore indifferente.
Tutto questo per dire che i problemi sono a vari livelli e le aziende approfittano di que-
sto: è difficilissimo fare sciopero, sia perché il calendario è pieno, sia perché i lavora-
tori a tempo indeterminato sono pochi e le poche regole che ci sono non sono fatte
rispettare.

Ecco perché, prima di parlare di contrattazione integrativa, ci deve essere la consa-
pevolezza che il compito del delegato è quello di formare un esercito di iscritti per avere
un peso nella contrattazione e qua dobbiamo ancora fare grandi passi per rassicurare la
popolazione di stagionali e creare bacini appositi dedicati alle loro problematiche.
Questi, secondo me, sono gli obiettivi primari del trasporto aereo con i suoi delegati. 

35

Dorothy Quilici

Per un lavoro [29-57]   3-09-2007  10:10  Pagina 35



■ Donata CANTA
Segr. Gen. CGIL Torino

Ho davvero apprezzato il lavoro dell’Ires, sia quello di analisi degli accordi, sia l’in-
dagine che accompagna questa valutazione sugli accordi. Penso che se vogliamo por-
tare avanti una discussione vera, dobbiamo fare una iniziativa seminariale con chi
quella contrattazione la fa. Perché se non facciamo così, ci diciamo delle cose, fotogra-
fiamo una situazione, ma ho difficoltà a capire come possiamo portarla avanti.

Dal quadro di quel materiale che è importante e dà un mucchio di spunti e di solle-
citazioni sulla contrattazione, vengono fuori alcune possibili considerazioni. La prima,
che abbiamo un problema di struttura che attiene alla contrattazione di 2° livello. Cosa
voglio dire? Se si sfogliano quei documenti, si scopre che con una struttura produttiva
industriale e non industriale, che è fatta dalla stragrande maggioranza di imprese da uno
a nove lavoratori, discutere di contrattazione di 2° livello è un bel problema. 

La seconda, che le operazioni di esternalizzazione, sono in realtà la diversa moda-
lità con la quale si è organizzata la produzione e si sono organizzati i servizi, per filie-
ra.  Le cose che diceva Totò Chiaramonte non riguardano solo l’industria. Ormai c’è una
diversa modalità di fare il prodotto, che ha interessato tutti. Le abbiamo chiamate ter-
ziarizzazioni e questo ci pone un problema  nuovamente di struttura, di pensare a
come si fa a riunificare la rappresentanza e la contrattazione per tutelare i più deboli,
perché più lontani dall’azienda capofila.

La terza considerazione è che la modalità che ha assunto l’industria manifatturiera e
non, nell’organizzazione della produzione, rischia di riprodursi pari pari – lo diceva già
Totò Chiaramonte e io lo sposo in pieno – nella gestione dei servizi pubblici e della
Pubblica Amministrazione. Si pongono anche lì problemi di contrattazione di 2° livello,
non secondari. Questa cosa la dico, perché al Congresso abbiamo provato a dare un’indi-
cazione politica alla contrattazione, che era quella di unificare – questo era l’obbiettivo
che ci eravamo dati – ciò che i processi produttivi avevano sparpagliato, frantumato.

Dobbiamo provare a pensare, elaborare, praticare una ipotesi che nella contratta-
zione di 2° livello, concretizzi, faccia diventare pratica la scelta congressuale. 

Sono una minimalista. Mi accontenterei di mettere insieme, le rappresentanze di
quelle filiere che fanno il prodotto finale. Dobbiamo praticarlo prima ancora di pensa-
re di fare la contrattazione di filiera. Sarebbe già un grande passo avanti. Il problema
è che noi non abbiamo un’esperienza in campo, che si ponga l’obiettivo di ricomporre
la rappresentanza, elemento indispensabile per fare la contrattazione di filiera. 
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Anzi, noi corriamo il rischio di avere la concorrenza delle categorie. Invece che uni-
ficare l’insieme della filiera, assistiamo a frantumazioni e contrapposizioni. O siamo in
grado di darci un modo di lavorare, scegliendo una strada rispetto alla contrattazione
che ci porti a quell’obiettivo, o io faccio difficoltà a capire come arriviamo a dare
sostanza a quanto ci siamo detti nel Congresso. 

Secondo, e qui faccio solo un inciso: penso che con l’equilibrio che abbiamo espres-
so nel Congresso, abbiamo bisogno di difendere il contratto collettivo nazionale, non
accettando sirene e depotenziamenti, che renderebbero più debole la tutela e i diritti
delle lavoratrici e dei lavoratori. I dati che sono stati forniti confermano questa tesi. 

Su  questo voglio essere esplicita. Io penso ad esempio, che se si conferma questa
struttura, quello che abbiamo scritto nel documento unitario sulla fiscalizzazione, è
meno brutto della decontribuzione che abbiamo oggi. Oggi noi abbiamo un sistema,
che premia le imprese che fanno la contrattazione sul salario variabile, attraverso la
decontribuzione. Questo è quello che abbiamo in corso. 

Se facciamo una proposta che dica: per incentivare la contrattazione di 2° livello, coi
problemi che abbiamo, andiamo verso il sistema di defiscalizzazione, e lo facciamo
magari sull’IRAP – cioè sulla quantità di salario in complessivo che va al 2° livello – noi
ci togliamo due problemi. Uno, che eliminiamo la decontribuzione, e due, che non lo vin-
coliamo ad una variabilità, ma alla cifra complessiva che viene data dal 2° livello. 

Quindi io non vedo la defiscalizzazione come un pericolo, la vedo come un’oppor-
tunità. Fatta questa considerazione, rubo ancora due minuti per dire quello che, secon-
do me, è il vero problema che abbiamo. 

È necessario avere il coraggio di dire e di discutere, con umiltà, tutte le nostre dif-
ficoltà, mettendo a nudo le nostre debolezze di elaborazione. Le trasformazioni hanno
intaccato l’efficacia dei vecchi strumenti di governo e controllo del lavoro e della pre-
stazione. Possiamo trovare molte giustificazioni anche oggettive, ma queste non
bastano, dobbiamo vedere come siamo capaci di rileggere quel che è successo nel
lavoro e ridarci una proposta da praticare. 

Io penso che la contrattazione di 2° livello non starà in piedi, anche se incentivata,
se non riusciamo a capire come riprendiamo in mano il controllo della prestazione
lavorativa. Non esiste una possibilità di discussione sul salario né fisso né variabile,
che sia risolutiva di quel problema. Dobbiamo, con coraggio, verificare, approfondire,
costruire appuntamenti di lavoro, che partano dall’esigenza di capire come la presta-
zione lavorativa, il suo controllo, la sua qualità, possa tornare ad essere il futuro della
contrattazione di II° livello, lo strumento delle lavoratrici e dei lavoratori per avere cit-
tadinanza nel loro lavoro.
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Le trasformazioni avvenute, hanno disegnato modelli che richiedono un diverso
controllo della prestazione. Questo succede nell’industria manifatturiera, nei servizi, e
anche negli appalti della Pubblica Amministrazione decentrata. Noi abbiamo posti di
lavoro in cui si lavora ancora come se fossimo nel sistema fordista. Lo chiamiamo
post–fordismo, ma al sistema fordista si abbinano esclusivamente tre cose: una mag-
giore disponibilità delle persone, una maggiore duttilità delle persone, una maggiore
mobilità delle persone – dentro un sistema rigido – che continua ad essere come
prima. Dentro quell’impresa in cui non abbiamo un controllo della prestazione, si som-
mano le vecchie situazioni di rischio e di carico di lavoro, con l’aggiunta di una richie-
sta di maggiore disponibilità, che si traduce in un utilizzo discrezionale del tempo di
lavoro da parte delle aziende. Abbiamo un’impresa, in cui c’è stato un cambio del
modello organizzativo e della produzione.  È un modello rigidissimo che richiede alle
persone maggiore responsabilità, sia nei lavori operai, sia per le figure intermedie.
Alle persone viene richiesta molta responsabilità nel lavoro, senza però dare, a quel-
le stesse persone, la possibilità di decidere autonomamente sul loro lavoro.

L’esisto di questo mix tra maggiore responsabilità e mancanza di autonomia, fa sì
che in quelle imprese, si evidenzino forti situazioni di stress accompagnate da forti
competizioni individuali, da mobbing, e soprattutto da forme di conflitto interpersona-
le. Questo avviene tra le persone che noi rappresentiamo, che sono collocate ai vari
livelli contrattuali; per assurdo è più forte ai livelli intermedi del sistema, perché si
sentono più penalizzati, più impossibilitati nell’uso delle proprie competenze.

Penso che questo sia il tema, se vogliamo rilanciare la contrattazione di 2° livello.
Penso che rilanciare la contrattazione di 2° livello voglia dire, con umiltà, mettersi lì,
rileggere i processi organizzativi che ci sono in corso, che cosa hanno modificato nella
prestazione delle persone e vedere se siamo in grado di ridare, coinvolgendo le lavo-
ratrici e i lavoratori, senza farglielo sulla testa, un meccanismo che gli consenta di
avere un controllo di quello che fanno, e una maggiore autonomia in quello che fanno. 

Io non penso ci siano altre scorciatoie, come quella di predisporre delle norme pre-
scrittive. Penso che se non facciamo così, anche il ruolo delle RSU, e Giorgio Airaudo
lo sa, sarà gradualmente svuotato. Guardate che per fare questo, bisogna avere
un’idea di modello organizzativo da proporre. Un modello organizzativo più flessibile
e più attento al sapere e al saper fare delle persone.

È una sfida alta, ma se vogliamo provare a rilanciare la contrattazione di 2° livel-
lo, noi abbiamo bisogno di fare questo. E lo possiamo fare, solo con le forze che abbia-
mo, mettendoci in campo, con le nostre RSU e i nostri delegati. Provando a vedere se
siamo ancora capaci di tirare fuori qualche idea, che consenta alle persone di parteci-
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pare alla produzione che fanno, e non essere solo dei numeretti che ti dicono: “Sono
molto soddisfatto del mio lavoro, perché non chiedo più nulla al mio lavoro, non penso
più raggiungibile una scelta di partecipazione”.

Per me il punto dirimente della contrattazione rimane questo. Il lavoro iniziato
oggi è un lavoro importante, bisogna capire se giochiamo questa scommessa a tutto
campo, perché non la si risolve, né con gli accordi collettivi fatti a livello nazionale, né
con la concertazione.  Queste problematiche sono collegate strutturalmente ai temi
classici della contrattazione e sono centrali per ricostruire un rapporto con le persone.

Se non faremo questo, sarà sempre più difficile vedere catalogati nelle tabelle, che
fotografano la nostra contrattazione collettiva, argomenti come professionalità, con-
trollo degli orari, etc... Il salario sarà l’unico argomento, ed essendo slegato dalla pre-
stazione, sarà sempre di più legato a parametri economici, che nulla hanno a che
vedere con la qualità del lavoro.

39

Donata Canta

Per un lavoro [29-57]   3-09-2007  10:10  Pagina 39



■ Fabio CERETTO
RSU Comdata – SLC CGIL Piemonte

Sono Rsu della Comdata Spa della sede di Ivrea da quasi 2 anni.
La Comdata Spa è un’azienda nata nel 1987 proponendosi da subito nel mercato della
gestione automatica dei documenti. 

In 20 anni è cresciuta in maniera spropositata, continuando a lavorare su commessa. 
Il salto di qualità è stato fatto prendendo lavoro dalle grosse aziende di
Telecomunicazioni in Italia: dalla Telecom alla Vodafone, alla Wind. Ma non ha acqui-
sito soltanto lavori dalle aziende delle telecomunicazioni, ma anche da banche (come
ad esempio Finconsumo), nel campo dell’energia e energia  (Enel), Servizi (Olivetti,
Bticino) e tante altre piccole attività.

Il lavoro che si esegue nella sede di Ivrea è più che altro un lavoro di Call center,
che va dalla risposta telefonica al contatto Outbound, dall’attivazione di servizi richie-
sti via fax all’assistenza tecnica.
Ad oggi nella realtà di Ivrea ci aggiriamo attorno ai 600 dipendenti… 
Dico ci aggiriamo perché c’è un continuo movimento, a volte anche molto numeroso,
di risorse, soprattutto interinali.
La mia esperienza in Comdata inizia 5 anni or sono… 
Per essere più preciso, inizia la mia esperienza in Tecnodata.

Infatti vengo assunto tramite agenzia interinale presso la Tecnodata Scarl, una
cooperativa che lavora su commessa per la Vodafone. Nel caso specifico, Vodafone dà
il lavoro alla Comdata S.p.A. che a sua volta lo gira alla Tecnodata Scarl.

Dopo un mese di lavoro interinale la mole di lavoro aumenta e quindi ci viene
offerta la possibilità di scegliere se diventare soci–lavoratori della cooperativa (in
poche parole degli pseudo–dipendenti) oppure dei Co.co.co.
Subito scelgo la strada del co.co.co. attratto dal maggior guadagno nell’immediato. 
La cosa dura poco perché dopo un breve periodo tutti veniamo costretti ad un rappor-
to di socio–lavoratore con applicazione del contratto delle Telecomunicazioni.

Ma i padroni sfruttano il fatto che oltre ad essere lavoratori siamo soprattutto “soci”.
Il lavoro cala dobbiamo sottostare ad una riduzione dell’orario di lavoro con relati-

va riduzione dello stipendio; ma il lavoro cala ancora di più e, per raccontare un epi-
sodio, una mattina il team leader chiama un gruppo di persone dicendo che il lavoro è
diminuito notevolmente e quindi devono andare a casa. Verranno richiamati quando
il lavoro aumenterà, non si sa se tra un giorno, una settimana o un mese.
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Quando il lavoro invece aumenta vertiginosamente veniamo obbligati ad improv-
visi straordinari anche fino alle due di notte per finire i pezzi. Alcuni colleghi fanno il
turno doppio. Viene sfruttata la reperibilità prevista dal contratto delle telecomunica-
zioni, offrendo in cambio quattro spiccioli che non cambiano quasi di nulla la paga
mensile.

Un giorno entra il sindacato in Tecnodata. La quasi totalità dei lavoratori rimane stu-
pita da tutti i diritti che ci vengono negati in azienda. Ma la risposta è sempre la stessa:
siete soci e non dipendenti; spinti dal sindacato molti soci fanno la tessera sindacale e si
interessano sempre di più ai propri diritti che vengono tutti i giorni calpestati.

Da lì a qualche giorno vengono estromessi da soci 17 colleghi, la maggior parte dei
quali, guarda caso, iscritti al sindacato. Un gran numero di questi lavoratori procede
con la vertenza sindacale, e i padroni forse iniziano a capire che ci sono delle regole
da rispettare.

Nell’estate 2003 scoppia lo scandalo dei corsi di formazione. I padroni della coope-
rativa avevano dichiarato alla Regione, con tanto di registri firmati dai lavoratori, dei
falsi corsi di formazione. Questo con l’intento di prendere i fondi indirizzati alle azien-
de che facevano tali corsi. Molti dei miei colleghi vengono interrogati dalle forze del-
l’ordine sulla veridicità di tali firme; firme che risultano nella maggior parte dei casi,
falsificate.

Ed è proprio grazie a questo scandalo che interviene di nuovo il sindacato. Inoltre
le ditte per cui la Tecnodata lavora (in quel periodo Vodafone, Wind, Finconsumo…)
non sono molto felici degli articoli usciti sui giornali che, ovviamente, non possono
parlare benissimo della cooperativa.

E così, nell’ottobre del 2003, grazie al primo accordo sindacale sottoscritto dalle
segreterie territoriali, i soci–lavoratori della Tecnodata Scarl diventano dipendenti
della Comdata Spa; chi subito con contratto a tempo indeterminato, chi con contratto
di formazione lavoro per dare la possibilità all’azienda di limitare i costi. Per contro
l’azienda si impegna ad assumere la totalità dei lavoratori con contratto di formazione
alla scadenza dei due anni.

Siamo finalmente tutti dipendenti e possiamo godere dei nostri diritti. Intanto si
iniziano a fare le prime assemblee sindacali e man mano io mi interesso sempre di più
alla materia. Nel marzo del 2004 devo ricorrere al sindacato per una questione perso-
nale. Dopo qualche discussione con l’azienda la mia situazione si risolve e, proprio
grazie a questa esperienza, mi rendo conto dell’importanza del sindacato e di quanto
sia indispensabile nell’azienda in cui lavoro che è sì una Spa, ma che in alcune moda-
lità di gestione ha mantenuto la mentalità della cooperativa.
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E così, nel giugno del 2005, divento Rsu della Comdata Spa. 
L’inizio non è dei più semplici in quanto i problemi sono numerosissimi, noi siamo

solo sei Rsu e completamente privi di esperienza. Ma con l’impegno e la buona volon-
tà e grazie all’aiuto dei rappresentanti territoriali siamo riusciti a raggiungere risulta-
ti che riteniamo molto buoni.

Questi risultati li abbiamo raggiunti grazie alla contrattazione sia a livello della
nostra sede che a livello nazionale.

Uno dei primi risultati che siamo riusciti a portare a casa è la regolarizzazione di alcu-
ni livelli inquadramentali dei lavoratori che già prestavano servizio nella cooperativa.

Poi, continuando in ordine cronologico, su richiesta dell’azienda siamo arrivati a
sottoscrivere un’ipotesi di accordo sui controlli a distanza, ipotesi che ci è stata boccia-
ta dai lavoratori in assemblea; perché ci è stata bocciata? Perché è un accordo soltan-
to a favore dell’azienda e i lavoratori, giustamente, vogliono di più per loro stessi. Da
lì abbiamo capito quali erano le esigenze e le priorità dei lavoratori: assunzioni e
inquadramento. Abbiamo quindi deciso di cambiare strada e abbiamo messo le basi su
un importantissimo accordo che porterà alla stabilizzazione occupazionale.

Alla fine del 2005 viene firmato il rinnovo del contratto delle telecomunicazioni,
con una importante regola riguardante la stabilizzazione: le aziende che applicano il
contratto delle telecomunicazioni non possono avere più di un tot di contratti a termi-
ne e più di un tot di contratti di lavoro somministrato. Questi limiti sono individuati
attraverso delle percentuali.

Sfruttando quindi anche questa buona notizia abbiamo presentato all’azienda  una
piattaforma dove chiediamo assunzioni a tempo indeterminato (visto che le percen-
tuali di fissi sono disastrose), regolamentazione dei livelli inquadramentali, regola-
mentazione dei controlli a distanza e premio di risultato.

La trattativa sulla suddetta piattaforma va avanti, forse anche un po’ troppo per le
lunghe. A fine 2006 si decide di separare in due la piattaforma: prima si chiude sulla
deprecarizzazione e sull’inquadramento e poi si riaprirà la discussione sugli altri
argomenti. Il resto è storia recente. Abbiamo sottoscritto questo accordo a livello
nazionale e detto accordo è stato approvato dalla totalità dei lavoratori. 

E proprio in questi giorni l’accordo sta entrando in vigore.
Tutte le sedi Comdata dovranno avere almeno il 60% di lavoratori assunti a tempo

indeterminato. È un buonissimo risultato se si pensa che in alcune sedi i lavoratori con
un contratto stabile non superava il 2%. L’azienda assumerà in base all’anzianità in
azienda sommando tutti i periodi di lavoro anche non continuativi e anche di lavoro
somministrato.
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Inoltre, i lavoratori che avevano almeno 18 mesi di anzianità al 31/12/2006 passe-
ranno automaticamente al terzo livello, come passeranno al terzo livello tutti coloro
che raggiungeranno il 21esimo mese di anzianità dal 2007 in poi. Anche questo è un
ottimo risultato anche perché il livello standard per un operatore call center in
Comdata è sempre stato il secondo.

Voglio segnalare un altro caso in cui ci siamo trovati di fronte alla contrattazione
aziendale e nell’occasione specifica abbiamo dovuto alzare un po’ la voce.

Questa estate c’è stato un rilevante calo di lavoro nella sede di Ivrea. C’erano dei
contratti in scadenza, una ventina, e l’azienda ci ha preventivamente comunicato che
non avrebbero rinnovato quei contratti a causa del calo di lavoro. Il problema era che
alcuni di quei lavoratori erano in ditta da più di 2 anni (con contratti interinali e a ter-
mine continuamente rinnovati) e allo stesso tempo in azienda c’erano lavoratori inte-
rinali (li da neanche 2 mesi) che avevano la fortuna (se così la vogliamo chiamare) di
non avere il contratto in scadenza in coincidenza con il calo di lavoro. Inoltre, parados-
salmente, nella sede di Asti, la Comdata faceva fatica a reperire le risorse per avviare
una nuova attività. Secondo noi Rsu c’erano varie soluzioni per non lasciare a casa i
lavoratori. Abbiamo presentato le nostre soluzioni all’azienda, ma ognuna di esse,
quanto per noi era ragionevole tanto per l’azienda era irrealizzabile, improponibile.
Abbiamo continuato convinti per la nostra strada con lettere e comunicati, con minac-
ce di cause e scioperi, e l’azienda in questo caso ha accettato di riaprire la discussione. 

Si è trovata un compromesso per non far perdere il posto di lavoro ai nostri colleghi,
ovvero: l’azienda si è impegnata a rinnovare i contratti in scadenza, impiegando i lavo-
ratori interessati momentaneamente nella sede di Asti, mettendo a loro disposizione un
mezzo di trasporto pagato dall’azienda e mettendo in atto tutte le azioni necessarie per
portare nuove attività presso la sede di Ivrea così da far rientrare gli operatori stessi.

Questo forse non è stato il massimo, ma è stato secondo noi ugualmente un gran
risultato. Siamo riusciti a far rinnovare dei contratti a tempo determinato che erano in
scadenza e che l’azienda non aveva nessuna intenzione di rinnovare.

Per la cronaca i lavoratori che accettarono di andare ad Asti per non perdere il
posto di lavoro, dopo neanche due mesi sono rientrati ad Ivrea e ad oggi quasi tutti
loro godranno dei benefici dell’accordo sulla stabilizzazione.

Noi di Ivrea siamo state le prime Rsu della Comdata Spa. Poi sono arrivate a
Comdata Asti e a Comdata Torino. Attualmente la Comdata Spa continua a crescere.
Acquisizione di altre aziende, apertura di nuove sedi… E io penso che anche la presen-
za sindacale debba crescere all’interno. Ed è fuor di dubbio che senza il sindacato in
questi 5 anni non si sarebbero visti tutti questi notevoli miglioramenti.
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■ Giuseppe FURFARO
Segr. Gen. FILCEM CGIL Piemonte

Anch’io penso che il seminario che viene effettuato oggi, ci consente un primo qua-
dro di valutazione, anche se prevalentemente quantitativa, su quella che è la dimen-
sione e la conoscenza dei contenuti e materie della contrattazione. Nel senso che ogni
singolo dato quantitativo,  trasformato poi in un’analisi, – anche su quella che è la
qualità della contrattazione e i suoi possibili sviluppi – necessiterebbe sicuramente
non soltanto di una continuità di questo lavoro, ma anche un’analisi più approfondita
dei singoli aspetti. 

A seconda dei livelli di contrattazione, il fatto stesso che a partire da una certa data
o meno – basta vedere i dati della nostra categoria – determinate tematiche vengono
affrontate o meno nel livello aziendale, sono elementi che necessitano di conoscenze
diverse. Come categoria dei chimici e dei settori elettrici, gas/acqua, la contrattazione
nazionale a livello di gruppo, molto spesso ha affrontato gli elementi della contrattazio-
ne di 2° livello. Da questo punto di vista noi abbiamo l’intero settore Enel, dove la con-
trattazione è ancora prevalentemente nazionale, non si hanno le RSU, e questo contri-
buisce a determinare nei fatti la situazione di blocco della contrattazione di 2° livello.

Se non si ottiene una profonda rivisitazione di quello che è l’assetto contrattuale
del contratto elettrico e delle regole di relazioni industriali nell’ambito dell’ENEL, è
chiaro che gli spazi di contrattazione saranno praticamente quasi nulli.

Perché in una situazione dove lo stesso contratto nazionale regolamenta anche le
quantità e le linee della definizione del premio di risultato, credo che difficilmente si
possa sviluppare una contrattazione di 2° livello.

Questo non toglie che sia necessaria un’analisi sul modello in vigore, in settori e
gruppi in cui si è sviluppata la contrattazione di 2° livello, ma dove, di converso, non
si è più fatta la contrattazione nazionale di gruppo, che ha comportato un abbassa-
mento qualitativo della contrattazione e il fatto che non si siano più affrontati deter-
minati temi.

Perché non c’è dubbio che, se affrontiamo prevalentemente in termini di confron-
to, l’analisi della situazione – vado per schemi, visto anche il poco tempo a disposizio-
ne –, anch’io penso che sia difficile esprimere un giudizio di valutazione di insieme, tra
la nostra azione e come abbiano inciso sull’insieme dei vari piani industriali e la
nostra capacità di modificare concretamente le politiche industriali delle aziende, i
sistemi di relazione, i processi reali di trasformazione.
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E non c’è dubbio che da questo punto di vista, non aver avuto – come qualcuno sot-
tolineava prima di me – rispetto alle multinazionali e ai grandi gruppi, altri livelli di
interventi, ed avere, anche nei fatti, ridotto la nostra capacità di iniziativa sui piani
nazionali di riorganizzazione, penso che debba riportarci ad un fatto che può essere
così sintetizzato. Siamo in una situazione, dal punto di vista dell’aumento della pre-
senza in percentuale della contrattazione del salario, –in seguito anche al rinnovo del-
l’accordo di politica dei redditi– in termini di dimensione quantitativa, sicuramente
significativa ed apprezzabile, con percentuali molto alte per quanto riguarda il setto-
re gas acqua e municipalizzate, meno nei settori industriali e privati.

Però, questo non toglie che la dimensione di questi elementi, passa attraverso una
rilettura di pesanti arretramenti, per quanto riguarda la dimensione della presa del
controllo sulla prestazione lavorativa e gli orari di lavoro. Rischiamo, in situazioni e in
settori dove sinora, bene o male, gli interventi sui processi di riorganizzazione erano
sufficientemente ampi – penso ai settori del gas e dell’acqua – concreti arretramenti
di cui in qualche modo siamo portatori nei rinnovi degli ultimi contratti del chimico,
del gas, dell’acqua, in materia di orari di lavoro e non soltanto in termini di regolamen-
tazione del decreto legislativo.

Da questo punto di vista è indicativo mettere in evidenza il fatto che, prevalente-
mente nella nostra categoria, la contrattazione strutturale degli orari, si è svolta in
maniera approfondita e di massa fino praticamente a tutti gli anni ’90, con risposte
anche nel comparto manifatturiero molto diverse da quelle di altri settori simili. E che
dagli anni successivi in poi, noi abbiamo messo in campo molti interventi di carattere
difensivo e di regolamentazione del rapporto, tra strutturalità dell’orario e flessibilità.

Devo dire che considerato il quadro di difficoltà, anche se con importanti livelli di
tenuta, noi dobbiamo pensare che la questione degli orari di lavoro è ben lontana dal-
l’essere risolta da un punto di vista di organizzazione e di linee di tendenza. Inoltre,
dobbiamo considerare alcuni altri aspetti. Lo dicevano anche altri. Non c’è dubbio che
noi come categoria, siamo pienamente coinvolti nella discussione sulle politiche di
liberalizzazione dei settori, e quindi non solo nell’ambito di un confronto politico di
orientamento, ma anche di ricerca di risposte immediate dal punto di vista della rior-
ganizzazione delle aziende e degli interventi anche in termini di politica contrattuale.

La tendenza da parte delle stesse aziende municipalizzate a diventare delle “multi
utility”, con intrecci che travalicano non soltanto le Province ma le stesse Regioni,
coinvolgono più aziende, e si pongono in una dimensione strategica nazionale, con
l’inserimento al loro interno di più assetti contrattuali, pone un serio problema di
governo e anche di capacità di confronto della nostra stessa organizzazione, sul come
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dobbiamo organizzarci, per mettere il sindacato in condizione, non soltanto di far
fronte ai processi di riorganizzazione, ma di rafforzare gli elementi di tutela.

Da questo punto di vista devo dire che finora, rispetto all’attuale sistema di relazio-
ni industriali, in qualche modo la situazione sta tenendo: c’è un confronto aperto. Ma
sicuramente queste aziende, per l’impatto che esse hanno, non soltanto sugli elemen-
ti della contrattazione, della condizione lavorativa e della prestazione, ma anche nel
raccordo con il territorio, il sistema tariffario e quindi le condizioni anche di incidenza
per quanto riguarda la politica dei redditi, pongono un problema di intreccio con il
livello confederale. Rappresentano sicuramente elementi di una complessità, ma
anche di opportunità, che in qualche modo ci sta di fronte, che necessiterebbe sicura-
mente di ulteriori elementi di approfondimento.

Un’altra riflessione la voglio fare, sulla politica salariale, prendendo spunto dall’in-
tervento di Piotto per quanto riguarda gli “ad personam”, e quindi alla difficoltà del
sindacato ad avere un risultato in termini collettivi, che molto spesso viene giudicato
inadeguato. Questo in una situazione politica, che ha accentuato l’allargamento della
forbice, tra il salario individuale e quello contrattato. Non c’è dubbio che questo va
analizzato, di pari passo, con la difficoltà delle proposte sindacali, e nella piena auto-
nomia da parte dei delegati e dell’organizzazione sindacale, in materia di inquadra-
mento.

Non è un caso che noi, molto spesso, siamo sotto pressione per l’esigenza posta dal
sistema delle imprese, di smantellare l’attuale modello di contrattazione e di utilizza-
re prevalentemente la rivisitazione dei sistemi di inquadramento, per abbattere il
sistema dei costi e reintrodurre i salari di ingresso.

Perché dico va di pari passo? Perché non c’è dubbio che se io non riesco a dare una
risposta diversa in termini qualificati all’esigenza di differenziazione della professio-
nalità, costruita appunto con criteri di contrattazione sull’organizzazione del lavoro, è
chiaro che la conseguenza sarà, laddove non intervengo sulle questioni degli orari di
lavoro e dell’aumento delle prestazioni, l’accentuazione di punti di crisi ancora mag-
giore sugli elementi di qualità.

Concludo con alcuni spunti di riflessione. Io credo che regole e contenuti vanno di
pari passo. Non è oggetto dell’ordine del giorno di oggi, ma credo che la questione
dell’RSU e delle sue regole, che resta, –io credo– nonostante i limiti, essenziale, ci
pone il compito di completare la sua esigibilità.

E va senz’altro chiarito meglio, che nel ribadire l’esigibilità del rinnovo dei contrat-
ti di lavoro, noi comunque un problema ce l’abbiamo. Riguarda il fatto che siamo di
fronte ad un sistema di regole definite, che riguardano prevalentemente il patto 
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unitario fra tre confederazioni. Si sta ormai generalizzando nei fatti una situazione in
cui, laddove noi abbiamo una complessità o un disaccordo per quanto riguarda il siste-
ma di relazioni delle RSU, siamo molto vicini ad una situazione di blocco o di incertez-
za totale sul come procedere al loro rinnovo.

Questo va di pari passo con la carenza di regole anche per quanto riguarda il man-
cato riconoscimento della rappresentanza. E’ ovvio che se io non sono in condizione,
in tempi credibili, di avere delle regole rispetto allo strumento principale, il regola-
mento della contrattazione, questo elemento diventa un ulteriore pesante fardello,
rispetto allo sviluppo stesso della contrattazione. Inoltre, penso anch’io che il passag-
gio della decontribuzione alla defiscalizzazione rappresenta un fatto positivo rispetto
ai limiti della situazione precedente. Non c’è dubbio, però, che questo va di pari passo
con una riflessione, che ci deve vedere definire meglio una posizione, per quanto
riguarda la difesa del contratto collettivo di lavoro, in rapporto al salario. Bisogna evi-
tare che si consolidi un ragionamento pericoloso, che non a caso porta la UIL, per
esempio, su altri tavoli, a  proporre la defiscalizzazione degli straordinari e via di que-
sto passo.

Voglio dire che gli elementi possibili di destrutturazione del contratto da questo
punto di vista sono sempre presenti, alla luce dell’obiettivo di Confindustria, che vuole
limitare la valenza e la titolarità del contratto nazionale di lavoro, Quindi vi è la neces-
sità e l’esigenza di completare un nostro ragionamento ed una riflessione collettiva su
questo importante problema.
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■ Adriano RUZZA
RSU Lanificio Loro Piana – FILTEA CGIL Piemonte

Sono della RSU del Lanificio di Corona e della Loro Piana. Allora, io vi descrivo ciò
che facciamo, perché ciò che vorremmo fare è molto di più; però stiamo parlando di
un’azienda del settore tessile dove si arriva ad uno stipendio netto di 1.000 euro al
mese circa, e quindi c’è una forte richiesta economica da parte dei lavoratori. 

Per questo mi sono concentrato prevalentemente sulla contrattazione di 2° livello.
L’accordo che presento è quanto viene applicato ad oggi al Lanificio Loro Piana, una
delle aziende leader nel settore tessile per la produzione di cachemire e altre 
fibre pregiate, che ha 92 punti vendita o negozi nel mondo; una sessantina aperti
recentemente. 

La Loro Piana ha come dipendenti diretti circa 1.300 addetti che svolgono attività in
cinque stabilimenti, tutti e cinque dell’area valsesiana. Dove sono io – Corona – è il più
grosso con circa 700 dipendenti, ma comunque sono tutti in quella zona.

È un’azienda che ha una buona sindacalizzazione, quindi diciamo che anche i 
rapporti tra RSU e direzione pur con alti e bassi, ma non hanno mai creato delle rottu-
re o cose particolari. L’RSU è composta da 17 componenti, 12 dei quali sono eletti nelle
liste della CGIL. In questa realtà, la contrattazione di 2° livello è stata avviata dopo
l’accordo del luglio ’93, con una prima intesa nel ’95. 

Alle scadenze previste gli accordi sono stati sempre rinnovati, migliorando le qua-
lità economiche e le strutture dei premi. Noi, in azienda, sostanzialmente in tutto il
Gruppo abbiamo due premi che sono composti da un premio presenza mensile, che
attualmente è di 104 euro al mese senza un’ora di assenza, ad assenza zero, facendo le
173 ore. Poi si suddivide in tre fasce. 

Alle prime 56 ore vengono tolti 21 euro; nella seconda fascia di altre 64 ore vengo-
no tirati via altri 36 euro e nella terza fascia – l’ultima – di 56 ore valgono 47 euro.
Quindi porta il premio a 104 euro. 

Sarebbero 1.248 euro all’anno, che non sono pochi. Tra l’altro è stato molto migliora-
to quello del precedente accordo, che prevedeva… bastava perdere tre, quattro giorni,
circa il 90% della totalità del premio mensile. Quindi uno perdeva tre giorni e pratica-
mente si ritrovava a prendere 5 o 6 euro, 10 euro. Il sistema attuale, come dicevo, è molto
vicino – non è ancora uguale, comunque è molto vicino – alla proporzione oraria. 

Poi c’è un secondo premio: è un premio di qualità annuale. Chiaramente, come
dicevo prima, l’azienda produce fibre, e fornendo materiali molto pregiati ha messo
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come indicatore un premio qualità per far sì che ci sia sempre un miglioramento nella
sua produzione e anche nelle pezze che escono dall’azienda. Questo premio ha quat-
tro indici che sono stati sperimentati prima e poi sono stati modificati nell’ultimo
accordo; ha quattro indici che vengono misurati. Il primo sono i metri che vengono
‘scampolati’, per dirla in poche parole, che vengono tagliati rispetto ai metri totali
della pezza. 

Il secondo è una percentuale invece di bonifica; ci sono magari dei difetti, vengo-
no dati un metro, due metri, tre metri in cui il cliente non paga. Il terzo sono le pezze
rese, quindi quelle che il cliente non è soddisfatto e le rimanda indietro, e il quarto
sono gli stock; che questo è un po’ più complicato ed è forse la voce che più ci penaliz-
za. Perché ogni cambio stagione, chiaramente, l’azienda non è che si tiene le pezze che
non è riuscito a vendere in azienda, e quindi le dà via. Questo riguarda anche pezze
magari particolarmente difettose che non riesce a vendere in altra maniera, o alcuni
articoli che pensavano magari di produrre e che andassero maggiormente bene, e
invece magari sono stati un po’ invenduti. 

Queste scale, non è che vengono fornite così, a fine anno ci vengono consegnati i
dati; ogni mese l’azienda ci fornisce i dati mensili di tutti questi quattro indici, che poi
abbiamo i parametri sui quali si basa e si arriva a determinare il premio, detto premio
di qualità. Come dicevo prima, ogni indicatore… c’è quello che è più alto, quello che
incide meno su questo premio ma sono due anni che il valore economico del premio è
di 549 euro.

Quindi la somma dei due premi che dicevo prima, proprio premi stabiliti come
premi aziendali, come contrattazione di 2° livello, sono 1.797 euro annui. Questo, negli
ultimi due anni.

Sempre in azienda, però qui non è tanto un merito nostro RSU di adesso ma è un
merito delle RSU passate, viene applicato un altro integrativo che si chiama integrati-
vo valsesiano, che è un integrativo che è stato fatto, frutto degli anni ’80, che è un
accordo che riguarda tutte le aziende tessili del territorio. Questo integrativo si è deci-
so di mantenerlo uguale, anche se non porta più a incrementi di euro, di soldi; però
all’interno di una normativa… a parte che comunque ci porta ad avere – tra virgolette
– 1.130 euro annui, anche questo. Comunque, è la parte normativa che prevede dei rap-
porti più favorevoli per quanto riguarda i numeri dei componenti dell’RSU, il numero
del monte ore che l’RSU può disporre durante l’anno e gli addetti al lavoro straordina-
rio, al lavoro ordinario e un inquadramento dell’organizzazione.

Quindi, complessivamente sommando i due premi principali, più questo premio
che abbiamo ereditato, si arriva ad avere un premio aziendale per tutti i lavoratori del
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gruppo di circa 3.000 euro annui, chiaramente lordi; che corrispondono per uno sti-
pendio tessile – come dicevo prima – come il nostro, a circa due mensilità e mezzo. 
È chiaramente il salario più alto nel nostro territorio, come salario tessile; penso che
sia anche uno dei più alti a livello nazionale. 

Adesso abbiamo un piccolo problema, comunque: che da un lato ci soddisfa di aver
avuto sempre questa buona contrattazione che si è svolta negli ultimi anni. Adesso
stiamo andando ad una fase di rinnovo dell’accordo di secondo livello. L’aspetto eco-
nomico pesa molto nella trattativa che si protrae da circa sei mesi. Noi siamo, per que-
sto, disponibili ad un accordo in ribasso, perché con le aziende c’è un po’ di tira e
molla; e la contrattazione, speriamo che possa far crescere ulteriormente i soldi che i
lavoratori portano a casa. Io non sono entrato molto nel discorso del tempo libero,
però visto che noi abbiamo fatto l’iniziativa che era “Tempo libero”, ed era sulle pro-
blematiche degli orari in azienda… perché da noi si fanno i due turni 6-2, 2-10; i turni
a 6 x 6, i giornalieri e finché ce n’è. E abbiamo istituito “Penelope”. 

“Penelope” è un accordo che abbiamo fatto tra la direzione, noi della RSU con l’ap-
provazione del Ministero del Lavoro in base alla Legge 53, in cui c’erano a disposizio-
ne di tutti i dipendenti dell’azienda, quindi, perché noi l’abbiamo fatto prevalentemen-
te per operai e impiegati; poi ci hanno detto che si sono rivolti anche alcuni dirigenti.
Quindi vuol dire che la cosa aveva anche funzionato. Facevano parte di questo gruppo
uno psicologo, un assistente sociale e un avvocato, a cui molte persone che avevano
determinati problemi oppure non sapevano come risolvere alcune pratiche o che, tra-
mite un numero verde si rivolgevano senza spendere una lira e avevano la consulen-
za da parte di questi tre esperti. 

Sempre nell’accordo “Penelope” abbiamo fatto due o tre casi di telelavoro.
Chiaramente, questo è stato fatto un po’ limitatamente; primo perché è una cosa che
riguarda più gli impiegati che non gli operai, perché non è che un operaio può portar-
si a casa il lavoro. Però per qualche commerciale, per qualcuno che aveva un lavoro
diciamo indipendente, che poteva anche assentarsi dall’ufficio, anche se lì non si è mai
cercato di farli stare a casa per molti giorni, perché prevalentemente erano donne con
problemi per i figli; essendo commerciali si faceva in maniera che magari due o tre
giorni si rientrasse in azienda magari per mezza giornata, una giornata. Anche per non
distaccarli troppo. 

Ed è un’iniziativa che noi abbiamo giudicato positiva; questa è stata giudicata posi-
tiva anche dai lavoratori e dall’azienda. Con questo, concludo.
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■ Gianni PIBIRI
Segr. Gen. FILLEA CGIL Piemonte

In rappresentanza della FILLEA del Piemonte, intervengo comunicandovi che nella
giornata di ieri abbiamo concluso positivamente l’ultimo contratto provinciale del set-
tore edile dei lavoratori dell’ANCE, degli artigiani e leghe delle cooperative di Torino.

Sono dodici i contratti sottoscritti nelle province del Piemonte. Hanno riguardato
circa centomila lavoratori; ad oggi, vi segnalo, che siamo l’unica regione ad avere con-
seguito questo risultato.

Il merito va ai compagni e alle compagne che nelle province hanno lavorato e stan-
no lavorando, raggiungendo, inoltre, un dato non trascurabile: l’aumento dei nostri
iscritti nei territori. 

Va ricordato, inoltre, che nel nostro settore nell’ultimo anno si sono persi oltre dieci-
mila posti di lavoro per fine cantiere, le grandi opere “Olimpiadi 2006, Cav, To, Mi, e parte
della metropolitana etc…” concluse nei primi mesi del 2006, ci hanno resi deboli.

Nonostante ciò riteniamo si siano raggiunti risultati importanti, in particolare, l’aver
acquisito un primo riconoscimento salariale nei primi 3 giorni di carenza malattia, dato
questo non presente in nessuna contrattazione precedente. Una commissione sta già
lavorando per riconoscere il valore economico sui primi tre giorni di carenza.

Noi riteniamo che l’esperienza torinese possa aprire nella futura contrattazione
nazionale, una nuova opportunità, di estendere a tutti i lavoratori tale diritto oggi
negato.

Abbiamo, aumentato inoltre le risorse economiche disponibili per l’attività degli RLST,
questo risultato ci consentirà, di operare al meglio nel territorio. La sicurezza per noi edili
resta il punto più delicato da affrontare. Noi, l’anno scorso, abbiamo avuto il triste prima-
to di aver superato tutti gli anni precedenti, nel numero dei morti a livello nazionale. Ne
abbiamo contati 258; in Piemonte sono state dodici le vittime nei nostri cantieri. 

Dobbiamo dare più risorse. La dico come si diceva una volta: far pagare alle impre-
se, attraverso una richiesta sindacale, più soldi per dare più strumenti di sicurezza ai
lavoratori, attraverso i compagni che nel territorio operano, è un dato importante. Su
questo punto credo che varrebbe la pena con la struttura regionale della CGIL del
Piemonte, che si ragionasse come utilizziamo al meglio le nostre strutture presenti
nelle province.

Ho l’impressione che in alcuni casi alcuni operatori sindacali responsabili della
sicurezza sono inidonei alle funzioni loro assegnate in rapporto alla sicurezza nei can-
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tieri, vanno monitorati avendo un collegamento stretto con i nostri RLST della sicurez-
za. Occorre inoltre costruire una rete con gli enti preposti CPT, ASL, SPRESAL, ASL ter-
ritoriali, etc….

Ritengo che in molte Regioni d’Italia, esista già oggi un analogo problema, c’è a
mio modo di vedere un uso improprio di queste figure. Ritengo si debba rientrare nella
logica dell’incompatibilità tra funzioni in molti casi in contrasto fra loro.

Abbiamo dati concreti di centinaia e centinaia di interventi presso i nostri cantieri,
tesi alla salvaguardia della sicurezza dei lavoratori, in totale solitudine.
Non mancano strumenti legislativi, mancano a mio parere i fondi utili sulla sicurezza,
una maggiore presenza di ispettori nei territori previsti dal decreto
“Bersani–Damiano”: si fanno timidi passi nella giusta direzione.

Abbiamo, inoltre, aumentato le risorse sui permessi sindacali. Per un settore come
il nostro è fondamentale la crescita del monte ore sindacale. La frammentazione delle
imprese nel settore, ci costringe a continui cosi aggiuntivi da parte nostra, per far cre-
scere con la formazione i nostri delegati.

L’aumento del ticket mensa e trasporto sono ulteriori elementi di diritti indiscutibili
per un vivere civile. Inoltre, abbiamo ottenuto la contrattazione d’anticipo sulle grandi
opere. Per i compagni e le compagne, che mi ascoltano, vuol dire che in presenza di gran-
di opere il sindacato e le imprese si trovano prima per discutere e affrontare il tema del-
l’accoglienza delle persone che vengono a lavorare, discutendo, prima dell’aarrivo dei
lavoratori che realizzeranno l’opera, mensa, alloggio, trasporto etc…

Abbiamo fatto già un’esperienza importante in Piemonte, che ha riguardato il 
tratto Torino–Novara e Novara–Milano.

È stata un’esperienza straordinaria che ci viene invidiata da molti. Alcune provin-
ce sono venute a chiederci la documentazione degli accordi sottoscritti.
La novità deriva dall’essere il primo accordo provinciale e non più solo quello previsto
dal contratto nazionale per più regioni.
In ultimo, ma non ultimo, l’aumento salariale del più 7% in due tranches: il primo
aumento del 3% nel mese di ottobre 2006; il secondo aumento del 4% nel mese di
settembre 2007.

Ritengo utile infine ringraziare tutti i lavoratori e lavoratrici che con il loro soste-
gno ci hanno ancora una volta dato la loro fiducia.
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■ Anna CUNTRÒ
Segr. Gen. FILCAMS CGIL Piemonte

Illustrare lo scenario della nostra categoria, significherebbe portarvi via tantissimo
tempo. Tenterò in sintesi di spiegare che cosa è avvenuto in questi anni e come è cam-
biata la condizione nei nostri settori.

Noi abbiamo una situazione che non è omogenea, passiamo dal commercio tradi-
zionale alla grande distribuzione, al settore degli appalti come le imprese di pulizia
piuttosto che le mense aziendali. Settori questi ultimi, dove la contrattazione azienda-
le o territoriale, ormai da molti anni non esiste, pur avendo demandi dai contratti
nazionali, non siamo riusciti a rendere esigibile la contrattazione di 2° livello.

L’unica contrattazione che noi possiamo fare è quella territoriale, perché la fram-
mentazione delle imprese non ci consente una contrattazione aziendale, alleggeren-
do così anche il ruolo delle nostre R.S.A.

Abbiamo provato in questi anni, con scarsissimi risultati, ad avere degli interlocu-
tori che ci consentissero di poter discutere di contrattazione di 2° livello, per migliora-
re diritti, condizioni di lavoro e salario.

Certamente si può affermare che una delle ragioni sta a monte, ed è legata ai tempi
di rinnovo dei contratti nazionali che vanno da un minimo di 24 mesi ad un massimo
di 48 mesi, e questo ci fa dire che non ci sono i presupposti per poter dare ai lavorato-
ri, anche in futuro, una contrattazione di qualità, così come si evince dall’ordine del
giorno del convegno di questa mattina.

È questo sicuramente un problema, che da sola la Filcams non riuscirà a risolvere.
E quindi penso, che quando si ragiona di contrattazione di qualità, a quei lavoratori
che operano fianco a fianco con altri settori che hanno una contrattazione e che sono
maggiormente tutelati, si devono dare risposte concrete.

I lavoratori delle imprese di pulizia che ormai da tempo si definiscono invisibili,
sono coloro che puliscono gli uffici nella Pubblica Amministrazione, piuttosto che
nelle banche o negli aeroporti, e che consentono agli altri lavoratori che arrivano qual-
che ora dopo, di poter avere anche un luogo di lavoro pulito, e quelli delle mense, per
esempio nelle scuole, che danno da mangiare ai nostri figli, meritano una risposta.

Penso che l’Osservatorio possa essere un’opportunità, la sede nella quale poter
cominciare a ragionare come attraverso un sistema diverso rispetto al passato, maga-
ri più solidaristico tra le categorie, si possa raggiungere l’obiettivo. Si può definire con-
trattazione di filiera? Ragioniamoci.
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Abbiamo un’altra realtà, che è quella del commercio, che a partire dalla riforma con
la liberalizzazione del commercio prevista dalla Legge Bersani, e la riorganizzazione
dei grandi gruppi commerciali, a partire dagli anni ’97-’98 ha subìto un forte cambia-
mento, impoverendo addirittura in alcuni casi le condizioni delle lavoratrici e dei lavo-
ratori, mettendo quindi il Sindacato nell’impossibilità di rilanciare la contrattazione di
2° livello, facendo la semplice operazione di mantenimento e di difensiva della con-
trattazione esistente.

Ci siamo trovati con le Aziende della distribuzione italiana che sono state, nella
quasi totalità, acquistate da grandi gruppi stranieri, in particolare quelli Francesi, che
hanno portato un loro sistema di relazioni sindacali, che inevitabilmente hanno ten-
tato di cancellare quelle che sono le nostre grandi conquiste a partire dagli anni ’70.

Credo che alcuni dei compagni e delle compagne che sono presenti in sala, come
me conoscono bene questa categoria, e sanno che la Filcams ha una tradizione di con-
trattazione aziendale nei gruppi della media e grande distribuzione.

Quello che è avvenuto con la legge Bersani ha delle grandi contraddizioni, e siamo
consapevoli di essere in solitudine quando facciamo questa affermazione, perché se
da una parte è migliorato il servizio al cittadino, con le maggiori aperture, dall’altra
questa legge è stata carente per quanto riguarda le tutele da dare ai lavoratori che
operavano nel settore.

Perché quando si parla di allungamento degli orari commerciali fino alle dieci di
sera, e alla possibilità di aprire sino ad un massimo di 52 domeniche all’anno nei luo-
ghi turistici, che di turistico molte volte non hanno nulla, –e la stessa Legge non pre-
vede l’obbligatorietà dell’apertura di un tavolo con le Istituzioni e le Associazioni dato-
riali e sindacali–, per definire un percorso che porti a contrattare una maggiore e sta-
bile occupazione, il tutto si traduce solo con la flessibilità ingovernata ed il peggiora-
mento delle condizioni dei lavoratori che ci operano.

Ed è questo il fenomeno con cui in questi anni abbiamo dovuto fare i conti, senza
potere, in molte situazioni, intervenire.

Io credo che quello che è stato fatto fino ad oggi nella contrattazione di 2° livello
nei vari gruppi, ha significato talvolta ricevere da parte delle imprese le disdette dei
vecchi contratti integrativi, con la volontà di non più applicarli ai nuovi 
assunti, creando così doppi regimi salariali e normativi. Per cui ci siamo trovati con
lavoratori che provenivano da una condizione di miglior favore, in quanto si applica-
vano le contrattazioni precedenti, ed i nuovi assunti con il solo contratto nazionale. 
Immaginate le situazioni che si sono venute a creare, soprattutto negli ipermercati di
nuova apertura.
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Tutto ciò viene motivato dalle Aziende, con il fatto che devono cambiare le condi-
zioni. In un contesto dove la contrazione dei consumi è notevole, si può creare svilup-
po solo se si abbatte il costo del lavoro, introducendo inoltre, anche grazie alla nuova
legislazione, occupazione precaria.

Ed è per questo che purtroppo in questi anni, per difendere le condizioni dei vec-
chi assunti, abbiamo nostro malgrado, dovuto assistere al peggioramento delle condi-
zioni dei nuovi.

La Filcams ha ragionato molto in questi anni; ha dovuto prendere atto che questo
è stato un avvenimento di non poca portata, che ci ha indeboliti nei luoghi di lavoro,
non avendo più la possibilità di confrontarci e contrattare su organici e organizzazio-
ne del lavoro.

Abbiamo difeso l’occupazione, abbiamo difeso i salari; abbiamo cercato quantome-
no di mantenere le ore contrattuali.

E guardate, quando questa mattina sentivo dire in molti interventi una cosa giusta,
che si evince anche leggendo la ricerca, e cioè che si rende necessario un maggiore
salario, è tutto vero, e questo vale anche per i nostri settori.

Va però detto che il maggiore salario, da noi deve passare anche attraverso un
aumento delle ore contrattuali; esistono infatti contratti a venti ore, che rischiano di
restare tali per tutta l’attività lavorativa, in quanto non è previsto, in automatismo, l’au-
mento delle ore: quando uno è addetto vendita, resta addetto vendita per tutta la vita,
con la conseguente possibilità di restare a venti ore per sempre.

Quindi, capite che è una situazione abbastanza preoccupante, ed è per questo che
siamo usciti dal nostro Congresso, dopo attente valutazioni, con la consapevolezza che
dobbiamo tornare ad essere più presenti nei luoghi di  lavoro, più vicini ai problemi
dei nostri lavoratori, per dare loro risposte e tutele contrattuali forti, con una frase che
può sembrare uno slogan, ma che racchiude un importante obiettivo: la prossima sta-
gione contrattuale deve includere gli esclusi!

È una affermazione semplice da dirsi, ma molto complicata da realizzare.
In Piemonte, la Filcams ha già tentato di realizzare questo obiettivo, non vi voglio

rubare ancora del tempo, ma per noi questo è stato un passaggio importante, perché
ci abbiamo provato con il rinnovo del contratto integrativo aziendale della Novacoop,
azienda tra le più importanti della distribuzione organizzata, nella nostra Regione.

È stata sicuramente una contrattazione difficile, aveva un contratto precedente,
legato alle vecchie acquisizioni di altre piccole catene commerciali, con doppi regimi
salariali, con delle doppie condizioni normative a seconda se un lavoratore operava in
un ipermercato o in un supermercato.
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Io credo, abbiamo finito la consultazione in questi giorni, che i lavoratori approvan-
do l’ipotesi di accordo, abbiano riconosciuto il buon lavoro fatto, questo non solo gra-
zie alla capacità dei funzionari impegnati in questa vertenza: credo che il ruolo che
hanno avuto i rappresentanti sindacali, ha rappresentato il vero valore aggiunto.

Abbiamo fatto due operazioni importanti ed in linea con la piattaforma presentata
all’azienda, aver migliorato le condizioni dei giovani, avvicinandoli a quelle dei vecchi
assunti, e riuscire ad ottenere una cosa che per noi era impraticabile dal 1993, quando
è nato il salario variabile, e cioè: consolidare un pezzo di produttività, facendolo entra-
re nel premio aziendale, questo anche per i nuovi assunti, riuscendo ad abbassare
anche i termini di raggiungimento. Un’altra norma importante, che forse è stata un po’
sottovalutata anche da noi stessi che l’abbiamo fatta, ma che è stata evidenziata in un
articolo fatto da Marina Cassi de “La Stampa”, –scrivendo di questo rinnovo contrat-
tuale, che da anni non facevamo–, è l’aver messo mano all’articolato sul mercato del
lavoro. Abbiamo inserito una nuova clausola che prevede l’assunzione di lavoratori a
tempo indeterminato, e in un settore come il nostro avere assunzioni a tempo indeter-
minato non è una cosa di tutti i giorni, che sono stati espulsi da almeno tre anni dal
settore produttivo, e per donne che hanno superato i 50 anni.

Guardate, può sembrare una cosa piccola, ma per noi è un grande risultato, perché
rappresenta l’inizio di quello che ci siamo detti al congresso, e cioè: cominciamo a
includere gli esclusi, cominciando ad ottenere maggiori certezze occupazionali, i con-
tratti a tempo determinato sono la quasi totalità delle assunzioni di questi ultimi anni.

L’altro giorno una lavoratrice che è venuta a trovarmi, mi ha detto: “Sai, quando tu
seguivi la mia azienda io ero un tempo determinato sono passati sei anni e io conti-
nuo ad essere un tempo determinato”. Sapete qual è il rischio: che per lei non ci
potranno essere prospettive di un’occupazione stabile in quella azienda. Allora credo
che sia arrivato il momento: ricreare le condizioni, affinché attraverso la contrattazio-
ne di 2° livello, si torni a discutere e contrattare l’organizzazione del lavoro, gli orga-
nici, che devono necessariamente passare da condizioni di precarietà a certezza occu-
pazionale. Un altro errore che noi abbiamo fatto in questi anni, è quello di aver utiliz-
zato per il salario variabile solo parametri, con obiettivi che non sono da attribuire
all’attività dei lavoratori, ma sono determinati dal flusso di clienti, dalla crisi economi-
ca, dal fatto che l’azienda ha un direttore che magari non è in grado di gestire il magaz-
zino, e quant’altro. Credo che anche il salario variabile deve diventare un salario con
maggiori certezze e maggiore trasparenza nel rapporto con il lavoratore. Per questo
bisogna che una parte di questo salario, e deve essere la parte più significativa, venga
legata ad aspetti organizzativi.
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Penso, che se un negozio deve restare aperto fino alle 22 per dare un maggiore e
migliore servizio al cliente, questo maggiore utilizzo degli impianti deve avere una
ricaduta salariale tra i lavoratori.

Perché in questi anni tutti hanno avuto un miglioramento tranne il lavoratore che
ha contribuito a questo processo. L’azienda ha incrementato il fatturato, il cliente ha
un miglior servizio, ed il lavoratore ha peggiorato le sue condizioni.

Quindi credo che la contrattazione di 2° livello debba vivere una stagione diversa,
e lo dobbiamo fare insieme alla Confederazione. Credo che questo porti ad un raffor-
zamento delle categorie, e come dicevo prima, anche attraverso l’Osservatorio che non
deve essere, come diceva qualcuno, il luogo dove si stilano le pagelle, dove si decide
chi è stato più o meno bravo, perché ognuno fa la contrattazione nel contesto in cui si
trova e nella situazione che vive.

Il titolo di questo convegno è molto bello e di grande effetto, ma è necessario esse-
re consequenziali nel riempirlo di contenuti. Oggi abbiamo iniziato un percorso impor-
tante e significativo, dobbiamo avere la capacità di trasmettere anche ai lavoratori
perché ci siamo dati questo obiettivo e come vogliamo raggiungerlo.

Finisco con un tema che mi lascia sempre un po’ di amaro in bocca, quando sento
parlare di RSU. Noi siamo una di quelle categorie dove le RSU proprio non riusciamo
a farle, un po’ perché operiamo in settori molto frantumati, e quindi esiste una diffi-
coltà oggettiva; ma, laddove abbiamo le condizioni, non siamo nella condizione di
farle, anche se noi rinnoviamo le richieste periodicamente a Cisl e Uil, che non sono
interessate a contarsi e scelgono la strada più semplice, quella della nomina del rap-
presentante aziendale.

Credo che questo sia l’altro impegno che noi dobbiamo assumere: è importante rin-
novare l’RSU, come è importante cominciare a fare una formazione adeguata.

Noi ci abbiamo provato con risultati positivi, devo dire, con il contributo della CGIL
Regionale Piemonte e della Filcams Nazionale, abbiamo attivato nel 2006 un percor-
so di due anni di formazione per i rappresentanti aziendali. Ci abbiamo provato con chi
abbiamo oggi; manterremo questo percorso anche con i prossimi RSU se riusciremo ad
eleggerli. Attraverso la formazione siamo riusciti a ridare ai delegati sindacali, il senso
di orgoglio di appartenenza alla nostra Organizzazione, così come il riaffermare che
essere delegato, significa rappresentare i bisogni dei lavoratori. Siamo partiti da que-
sti due temi, con l’impegno di renderli autonomi nell’esercizio della contrattazione
aziendale, perché quello è il vero strumento per essere riconosciuti dai lavoratori
come coloro che li rappresentano nei luoghi di lavoro.

Vi ringrazio.
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■ Anna ANDREONI
Segr. Coord. banca Sella – FISAC CGIL Piemonte

Il Gruppo Banca Sella ha attualmente oltre 3.500 dipendenti, è un gruppo bancario di
medie dimensioni che ha sede in Biella e che è profondamente radicato nel territorio
piemontese ma comprende 29 società che operano in molteplici aree geografiche, non
solo in Italia.

Il Gruppo è di proprietà della famiglia Sella (gli eredi del mitico Quintino Sella,
ministro delle finanze nel regno di Vittorio Emanuele II, famoso perché riuscì a chiu-
dere il bilancio dello stato in attivo introducendo la tassa sul macinato) e il nucleo ori-
ginario, la “prima” Banca Sella, è stato fondato nel 1886 ed è progressivamente cre-
sciuto, sebbene la massima espansione si sia verificata solo dagli anni novanta in poi
–quindi recentissima e rapidissima– anche tramite l’acquisizione di tredici piccoli isti-
tuti di credito locali sparsi in tutt’Italia.

Morale: nel 1992 avevamo 65 sportelli (quasi tutti in Piemonte e regioni limitrofe),
oggi oltre 300 (in tutta Italia). Un’espansione così veloce ha portato con sé parecchi pro-
blemi organizzativi, pagati soprattutto dal personale, giovane e molto poco formato. 

La Banca Sella è una banca privata, con un padrone “fisico”, la famiglia Sella, che
gestisce il personale come un feudatario gestisce il suo feudo; la dirigenza è tutta biel-
lese, tutti familiari o amici di famiglia dei Sella e, fino a poco prima della recente
espansione geografica del Gruppo, era cura del servizio del personale accertarsi che i
nuovi assunti avessero “pedigree” piemontese (possibilmente biellese). 

Inutile dire che l’atteggiamento di questa Direzione è stato, fino a pochi anni fa,
profondamente antisindacale con comportamenti veramente anacronistici (rifiuto di
sedersi a trattare, persecuzioni personali ai dirigenti sindacali, ecc…).

In questo contesto, nonostante si stia parlando di una banca, e precisamente della
banca di proprietà di colui – Maurizio Sella – che per diversi anni è stato il presidente
dell’ABI, il sindacato ha faticato parecchio a farsi riconoscere e a svolgere la propria attivi-
tà, sia in termini di proselitismo (perché colleghi e colleghe giovani e assunti con contrat-
ti a tempo determinato sono facilmente ricattabili), sia in termini di contrattazione.

Ma ci siamo riusciti.
Da qualche anno abbiamo costituito una rappresentanza sindacale aziendale della

Fisac CGIL, prima a Torino, poi a Biella, poi in altre città, e soprattutto siamo riusciti a
contrattare in azienda, a far cambiare alla Direzione, almeno parzialmente, l’atteggia-
mento nei nostri confronti.
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Abbiamo un Contratto Integrativo Aziendale (in fase di rinnovo in questi giorni)
con relativi accordi a latere, che regolamenta: 

premio aziendale, buoni pasto, sicurezza sul lavoro, ricorsi interni sulle valutazio-
ni del personale, diarie e trasferte, trasferimenti, part–time, formazione e addestra-
mento, aspettativa e permessi di carattere familiare, premio di anzianità e agevolazio-
ni per i genitori di figli portatori di handicap, polizza sanitaria. Esiste un fondo pensio-
ne, che abbiamo chiesto di ridiscutere sulla base della nuova normativa. 

E siamo riusciti nel corso degli ultimi tre anni a firmare con la Direzione del
Gruppo una serie di accordi, ben 11, che hanno “accompagnato” una fase di profonda
ristrutturazione del gruppo stesso, intervenendo in modo attivo come sindacato e con-
trollando, tramite questi accordi, le ripercussioni negative che il processo avrebbe
potuto comportare per colleghi e colleghe.

Il piano di ristrutturazione è cominciato nel marzo 2004 con la predisposizione e la
presentazione da parte della Direzione di un progetto di riorganizzazione dell’intero
Gruppo, con relativa convoca alle organizzazioni sindacali ai sensi dell’art. 18 del
nostro CCNL. L’avvio della ristrutturazione nasceva dalla necessità per il Gruppo di
crescere in termini di redditività assoluta e di ROE e di scendere come cost income (il
nostro era alto rispetto al sistema nonostante le retribuzioni siano in media tra le più
basse del sistema stesso) . 

Il Gruppo, come spiegavo poco sopra, era costituito principalmente dalla originaria
Banca Sella SpA (circa 2.240 dipendenti) più altri istituti di credito decisamente “mino-
ri”, e altre società, tra cui le principali: 

Banca Arditi Galati (242 dip.) con sede a Lecce; Banca Bovio Calderari (198 dip.) con
sede a Trento; Banca di Palermo (133 dip.) con sede a Palermo; Consel (società di cre-
dito al consumo) con sede a Torino (94 dip.); Gestnord Intermediazione (160 dip.) e
Sella Investimenti Banca (22 dip.) entrambe con sede a Torino; Gestnord Fondi, con
sede a Milano (67 dip.); Biella Leasing (45 dip.) con sede a Biella; più due società este-
re informatiche, in Romania e in India, per circa 300 dipendenti, più altre società al di
sotto dei venti dipendenti.

Quasi tutte queste realtà erano strutturalmente “autonome” rispetto alla Banca
Sella, nel senso che avevano propri uffici interni – personale, contabilità, tecnico,
informatica e organizzazione, servizi amministrativi, marketing, archivio, sicurezza,
contenzioso, ecc…– e quindi una loro sede centrale, ovviamente proporzionata alle
dimensioni, anche se di fatto tutto era nelle mani, e già gestito, della famiglia Sella.

La richiesta di “razionalizzazione” della struttura complessiva, secondo la
Direzione, doveva passare attraverso la standardizzazione delle modalità operative
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all’interno del Gruppo (avere uno stesso sistema informatico e stesse procedure) e l’ac-
centramento delle attività di sede centrale delle singole banche della rete in un centro
servizi della capogruppo con la conseguente contrazione del personale addetto agli
uffici “interni” per le società minori. 

Funzionale a ciò la scelta di delocalizzare presso le società estere, soprattutto in
Romania, una serie di lavorazioni di carattere amministrativo/informatico e poi di
incrementare il personale dedicato alla struttura commerciale nelle varie realtà. 

La Direzione ha quantificato da subito in circa 250 unità il numero dei lavoratori
coinvolti direttamente nel processo, colleghe e colleghi appartenenti alle società del
gruppo che avrebbero “perso” la loro mansione e per le quali necessitava una ricolloca-
zione professionale, anche considerando l’età media molto bassa (a causa della crescita
rapidissima) dei dipendenti del Gruppo. 

La preoccupazione tra i colleghi, soprattutto delle banche “minori” è stata subito alta:
per i lavoratori delle sedi centrali di Lecce, Palermo, Trento la prospettiva poteva essere
di trasferirsi a Biella, presso la capogruppo insieme alle attività svolte sino ad allora o di
perdere il lavoro. Queste le premesse con le quali abbiamo cominciato la trattativa la cui
prima fase è terminata con la firma dell’Accordo Quadro di Riorganizzazione del Gruppo
Banca Sella del 24 marzo 2004. 

Un accordo per noi molto importante che ha dettato le linee generali entro le quali
muoversi (anche in tutti gli accordi successivi), in un’ottica di salvaguardia e sviluppo
dell’occupazione e contenendo il più possibile la mobilità territoriale e professionale.

In sintesi estrema, siamo infatti riusciti a concordare quanto segue, per i lavorato-
ri interessati direttamente dal processo di riorganizzazione:

– È il lavoratore che deve scegliere se vuole trasferirsi presso l’azienda nella quale
viene accentrata l’attività da lui svolta fino ad allora; senza il suo consenso il tra-
sferimento non è possibile;

– anche la ricollocazione nell’ambito della struttura distributiva/commerciale del-
l’azienda di appartenenza –mobilità professionale– se essa è al di fuori del
comune della sua attuale sede di lavoro, è possibile solo con il suo consenso;

– vengono istituiti centri servizi decentrati (che lavorano in outsourcing per la
capogruppo) presso le sedi centrali delle singole banche, nei i quali vengono
occupati i lavoratori che non hanno scelto le prime due ipotesi.

Nell’ambito di questo processo, l’accordo quadro attribuisce grande importanza
alla formazione professionale e prevede la costruzione di precisi percorsi formativi
tecnico–professionali per l’inserimento dei lavoratori nei nuovi ruoli.

60

Rilanciare la contrattazione integrativa

Per un lavoro [58-73]   3-09-2007  10:18  Pagina 60



Sono previste verifiche periodiche dei tempi e del rispetto delle modalità dell’ac-
cordo. Nell’ambito dell’Accordo Quadro del 24 marzo 2004 e nel corso del triennio suc-
cessivo, sono stati contrattati e firmati dieci altri accordi, tra cui la costituzione di una
nuova capogruppo, la Sella Holding Banca e la nascita di una “nuova” Banca Sella
SpA, più un Fondo Esuberi volontario per 30 lavoratori, sempre nel rispetto dei prin-
cipi sopra esposti, con lo scopo di salvaguardare l’occupazione e ponendo precisi limi-
ti alla mobilità territoriale dei lavoratori.

Di fondamentale importanza, e merita qui di essere ricordato, nell’ambito di que-
sto ampio progetto di ristrutturazione, è l’accordo del 28 giugno 2004 e successiva inte-
grazione del 1 settembre 2005 per la delocalizzazione di alcune attività
informatico/amministrative presso la Selir Srl, società rumena del gruppo.

L’accordo, in premessa, dopo aver testualmente richiamato tutti i contenuti di cui sopra,
specifica che l’azienda intende delocalizzare prevalentemente con carattere di transitorie-
tà, attività informatiche/amministrative di basso valore aggiunto presso la società rumena
del Gruppo, senza che ciò incida in alcun modo in termini di occupazione in Italia. La allo-
cazione di tali attività, concordate una per una con le organizzazioni sindacali aziendali,
risponde alla necessità di creare le condizioni organizzative per dar corso all’istituzione
dei centri servizi presso le banche del Gruppo, così come da Accordo Quadro, a garanzia
della volontarietà dei trasferimenti dei lavoratori coinvolti direttamente nel progetto di
riorganizzazione e che hanno visto “trasferita” la loro mansione. La delocalizzazione prov-
visoria diventa necessaria, infatti, per liberare una certa quantità di risorse professionali
che potranno dedicarsi esclusivamente al lavoro di organizzazione di questi centri servizi,
una sorta di “polmone operativo”, e che al termine del processo potranno riprendere le
attività trasferite nel frattempo in Romania, che rientreranno dunque in Italia.

In data 1 settembre 2005, ad integrazione di questo accordo, è stato sottoscritto dalle
parti un nuovo accordo che rivede le attività delocalizzate e da delocalizzare, sempre con
carattere di transitorietà, fa il punto sulla situazione dei centri servizi delle banche e
dichiara, con questo momentaneo allargamento del “polmone operativo”, esaurita la fase
di esternalizzazione prevista dal Piano strategico da cui era nato l’accordo quadro del 24
marzo 2004. In tale sede siamo riusciti anche a strappare alla Direzione di Gruppo l’impe-
gno ad affrontare (e speriamo a risolvere) il problema dell’armonizzazione dei trattamen-
ti di tutte le aziende del gruppo (trattamenti fortemente disomogenei, soprattutto nelle
aziende “minori”) in tema di previdenza e assistenza sanitaria. La prossima settimana,
sostanzialmente a tre anni dalla firma del primo Accordo Quadro, siamo stati convocati
dalla Direzione di Gruppo per la presentazione del nuovo piano strategico triennale e il
punto sulla riorganizzazione. Proseguiremo quindi nella nostra attività di contrattazione.
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■ Teodoro LAMONACA
Segr.  FLC CGIL Piemonte

Abbiamo affrontato il tema della contrattazione di 2° livello cogliendo solo alcuni
settori, per non appesantire la comunicazione.

La contrattazione nei settori scuola, università e AFAM è caratterizzata dalla pre-
senza di organi collegiali elettivi ai quali appartiene la dimensione politico/strategica
delle scelte fondamentali di indirizzo, pertanto la contrattazione con la parte pubblica
è fortemente condizionata. 

Esempio: la programmazione delle stabilizzazione dei precari dell’Università
dipende dal piano strategico che viene assunto dal senato accademico (per le scelte
politiche–formative) e per le scelte economiche dal consiglio di amministrazione.

• il collegio docenti della scuola è determinante nella scelta delle attività, per cui
esiste il problema di quando debba avvenire la contrattazione, prima o dopo 
le scelte;

• nei settori privati scontiamo l’assenza di un accordo interconfederale sulla costi-
tuzione delle R.S.U. e quindi anche sul dato della rappresentatività;

• nel settore pubblico AFAM e Università contrattano e determinano la massa sala-
riale in ingresso; nella scuola questo dato è fisso (determinato da C.C.N.L.);

• la mancata contrattualizzazione della docenza universitaria rende parziale
anche la discussione sull’organizzazione del lavoro, sulle finalità istituzionali
dell’università;

• i precari del settore scuola sono strutturati, a tempo determinato;
• nei settori ricerca, AFAM, Formazione professionale, università, scuola non sta-

tale, in questi anni abbiamo assistito ad un proliferare del lavoro atipico che in
alcuni settori è superiore al 50% e che coinvolge tutte le tipologie professiona-
li, docenti e tecnico amministrativi, con un ricorso ad esternalizzazioni che coin-
volge ambiti lavorativi che fanno parte della mission degli atenei.

Comparti F.L.C.:
scuola statale,  università,  scuola privata,  formazione professionale,  enti pubbli-
ci di ricerca,  AFAM, Dirigenti scolastici.
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1) Scuola statale (contratt. 2° livello)
Condizioni e temi normati da C.C.N.L.

COSA SI TRATTA:
Trattative su salario accessorio:
• Per lavori aggiuntivi
• Per flessibilità
• Per intensificazione – cumulo di mansioni
• Per straordinario – solo ATA
• Organizzazione del lavoro di ATA e Docenti
• Modalità per l’esercizio dei diritti sindacali – assemblee, scioperi……

CHI TRATTA:
• L’autonomia scolastica ha cambiato il ruolo giuridico del preside ora dirigente

scolastico con poteri di sottoscrivere accordi e contratti (individuali e collettivi).
Tavolo di trattativa composto:
• Per la parte pubblica dal DS – direttore scolastico
• Per la parte sindacale da R.S.U. più sindacato provinciale

PROBLEMI

• Trattative annuali in 700 scuole piemontesi implica un grande sforzo organizzativo;
• grande impegno per la formazione R.S.U.;
• risorse definite da CCNL che indica i criteri unicamente di equità e trasparenza:

a) rischi di accaparramento risorse da parte delle figure professionali più forti, 
b) rischi di esclusione per le figure professionali più deboli e per i precari;

• difficoltà a controllare e poi trattare le risorse che provengono al di fuori del fondo
ministeriale – le risorse di autofinanziamento giungono da Enti e Privati (soprat-
tutto scuole tecniche e professionali) oggetto di informazione e trasparenza;

• problemi con Revisori dei Conti. Revisori dei Conti dovrebbero verificare compa-
tibilità economiche con i bilanci della scuola e con le risorse attribuite dal
C.C.N.L., invece entrano nel merito dei temi trattati bloccando i pagamenti ed
esautorando il tavolo di trattativa, svuotando ruolo della contrattazione e svol-
gendo ruolo oggettivamente antisindacale, logorando le R.S.U. nel ruolo di rap-
presentanza.
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