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RAPPRESENTATIVITA’

Partiamo dal concetto di rappresentatività; diversi anni or sono ce ne occupavamo maggiormente perché c’era sempre qualcuno che la metteva in dubbio. Oggi non è più così, tuttavia ci pare utile parlarne affinchè ciascuno sappia quali sono le nozioni da tenere a mente.

Fino al 1997 le percentuali previste per la rappresentatività erano contenute in circolari ministeriali (chi non ricorda la famosa “circolare Pomicino” del  1988 che introduceva, per la prima volta, la percentuale del 5%). Solo con il decreto legislativo n. 396 del 1997 (poi trasfuso nel decreto legislativo n. 165/2001, l’attuale T.U. del pubblico impiego) sono state introdotte norme precise.

Il criterio è semplice : l’ ARAN (Agenzia per la rappresentanza negoziale nel P.I.) ammette alla trattativa nazionale le organizzazioni sindacali che abbiano una rappresentatività del 5%  nel comparto o nell’area di contrattazione, calcolata quale media tra il dato associativo e il dato elettorale; pertanto la media va calcolata tenendo conto del numero delle tessere e del numero dei voti riportati nelle elezione delle RSU e facendo la media.

Attenzione, abbiamo parlato di comparto o di area; i comparti sono quelli stabiliti tramite contrattazione ARAN – Confederazioni : Scuola, Sanità, Regioni e autonomie locali ecc.; le aree sono ad esempio quelle dirigenziali (i dirigenti hanno un proprio contratto di area) .

Per quanto riguarda le Confederazioni, non vi è una percentuale di rappresentatività cui far riferimento; la regola è la seguente : sono rappresentative le confederazioni che abbiano, al loro interno, organizzazioni rappresentative almeno in due comparti, pertanto la rappresentatività delle confederazioni è legata a quella delle organizzazioni.

Va ricordato che le amministrazioni hanno il dovere di convocare, sempre e comunque, tutte le OO.SS. firmatarie (oltre la RSU), anche dove l’ O.S. non ha iscritti. Pertanto è possibile inviare, da parte dei segretari provinciali, ai comuni della provincia, una comunicazione 

con la quale si richiede l’invio delle convocazioni.

Modello di richiesta  di invio convocazioni

Spett.le 

Servizio Personale

Relazioni Sindacali

Del Comune/Provincia/Consorzio ecc.

Sede

Oggetto : richiesta invio convocazione

La scrivente O.S. Diccap(snalcc-fenal-sulpm), firmataria di contratto nazionale per il comparto regioni e autonomie locali, chiede le vengano inviate le convocazioni per la trattativa decentrata al seguente indirizzo_______________ (postale, fax, e.mail ecc.)

data

Cordiali saluti.

Il dirigente sindacale

PERMESSI SINDACALI

Le ipologie di permessi sindacali – retribuiti e non – sono previste dal contratto nazionale quadro 7 agosto 1998 e successive modificazioni e integrazioni: per quanto riguarda quelli retribuiti, essi sono di due tipi :

-permessi del monte ore aziendale (articoli 9-10) – vanno calcolati a cura del servizio relazioni sindacali degli enti in misura di 30 minuti per dipendente per i componenti RSU e di 41 minuti per dipendente per le organizzazioni sindacali. Il calcolo globale è semplice, basta moltiplicare il numero dei dipendenti per il numero dei rispettivi minuti e divedere per 60. Avremo in tal modo il monte ore annuale riferito a tutte le OO.SS. L’attribuzione ad ogni O.S. avviene proporzionando il monte ore totale in base alla rappresentatività accertata, osservando il criterio della media fra dato associativo e dato elettorale, come sopra specificato.

I permessi del monte ore aziendale, giornalieri e orari, spettanti ai dirigenti sindacali, possono esser cumulati fino al tetto massimo spettante. I permessi per i componenti delle RSU possono essere cumulati per periodi – anche frazionati – non superiori a 12 giorni a trimestre.

-permessi del monte ore nazionale (articolo 11) per la partecipazione alle riunioni degli organi statutari  (nazionali, regionali, provinciali ecc.); il monte ore è previsto di volta in volta dagli accordi ARAN – Confederazioni e viene e attribuito ad ogni singola organizzazione e confederazione e non può essere superato.

Gli enti, nell’ambito del principio di correttezza che deve governare i rapporti tra le parti, comunicano alla RSU e alle OO.SS. il monte ore annuo loro spettante in base alla rappresentatività accertata.

Modello di comunicazione di permesso sindacale retribuito

Spett.le

Servizio Personale

Relazioni Sindacali

Del Comune di/Dell’ Ente Provincia di/Del Consorzio ecc.

Con la presente si comunica che il sig./la sig.ra____________________fruirà, il giorno /nei giorni____________di permesso sindacale retribuito ai sensi degli articoli 9-10 del ccnq 7 agosto 1998/dell’articolo 11 del ccnq 7 agosto 1998.

Data

Cordiali saluti.

Il dirigente sindacale

Attenzione ! il permesso sindacale riguarda questioni inerenti il rapporto di lavoro, regolato da contratti collettivi, per cui non necessita di autorizzazione da parte del datore di lavoro.

COME INDIRE

UN’ ASSEMBLEA DI LAVORATORI E 

PROCLAMARE UNO STATO DI

AGITAZIONE E  UNA AZIONE DI SCIOPERO

ALLA LUCE DELLE NORME DI LEGGE, DI

CONTRATTO E DELLE DELIBERAZIONI DELLA

COMMISSIONE DI GARANZIA

NORMATIVA

-Legge n. 146 del 1990 come modificata e integrata dalla legge n. 83 del 2000

-Accordo collettivo nazionale in materia di norme di garanzia del funzionamento

dei servizi pubblici essenziali nell’ambito del Comparto Regioni e Autonomie

Locali stipulato il 19 settembre 2002

-Eventuali accordi decentrati o protocolli d’intesa aziendali sui servizi minimi

essenziali e procedure da adottare in caso di sciopero

-Delibere della Commissione di Garanzia sull’attuazione della citata legge n. 146

del 1990.

SERVIZI MINIMI ESSENZIALI CHE RIGUARDANO

LA POLIZIA LOCALE

I servizi minimi essenziali che riguardano la polizia locale (municipale e

provinciale) sono quelli di cui all’articolo 2, comma 2, punto 12) dell’ accordo

nazionale e precisamente :

-attività richiesta dall’ A.G. e interventi in caso di T.S.O.

-attività di rilevazione relativa all’infortunistica stradale

-attività di pronto intervento

-attività della centrale operativa

-vigilanza casa municipale

-assistenza al servizio sgombero neve
COME INDIRE UN’ASSEMBLEA DI LAVORATORI

L’assemblea va indetta tenendo presenti le norme di cui all’articolo 2 dell’

accordo collettivo quadro del 7 agosto 1998 e successive modificazioni e

integrazioni con le seguenti modalità :

-va dato al datore di lavoro un preavviso di 72 ore, tramite apposita

comunicazione concordando con lo stesso la sede di svolgimento

-va specificato in quale orario di lavoro l’assemblea si svolge e che la stessa

riguarda la discussione di problematiche sindacali e del lavoro

-va indicato se all’assemblea partecipano dirigenti esterni (non occorre indicare

i nomi)

-va indicato che, durante l’assemblea, verranno garantite le “prestazioni

indispensabili” (come da dicitura contrattuale) le quali coincidono con i servizi

minimi essenziali sopra menzionati (in tal caso si possono tener presenti

eventuali accordi decentrati in materia)

-occorre ricordare che, secondo le vigenti norme di contratto il dipendente che

partecipa all’assemblea gode di 12 ore annue pro-capite

-secondo l’articolo 6 comma 3 lett.d) dell’ accordo nazionale di comparto sui

servizi minimi essenziali del 19 settembre 2002 sono vietate le “assemblee

permanenti” in quanto “forme surrettizie di sciopero”

-secondo un recente orientamento della Commissione di Garanzia di cui alla

legge n. 146 del 1990 (delibera 1 aprile 2004, verbale n. 541) le assemblee svolte

durante l’orario di lavoro non sono soggette alla legge n. 146 del 1990 sul diritto

di sciopero anche se incidono sui servizi pubblici essenziali, a patto che la

convocazione e lo svolgimento rispettino le norme di contratto collettivo.

Ogni assemblea che si svolga con modalità differenti sarà considerata astensione

del lavoro e dovrà pertanto rispettare le norme della legge 146 (preavviso

minimo, intervalli minimi ecc.)

COME PROCLAMARE UNO STATO DI

AGITAZIONE E UN’ EVENTUALE AZIONE DI

SCIOPERO

Lo stato di agitazione dovrebbe essere sempre proclamato a seguito di

un’assemblea. Cosi facendo l’organizzazione sindacale può verificare la

disponibilità dei lavoratori ad una effettiva partecipazione all’azione sindacale.

La proclamazione dello stato di agitazione va comunicata al datore di lavoro

(comune, provincia, consorzio, unioni di comuni ecc.) e al Prefetto del capoluogo

di Provincia (nel caso di sciopero regionale al Prefetto del capoluogo di regione)

con la richiesta allo stesso di convocare le parti (datore-sindacati) per

l’attivazione della procedura di raffreddamento conflitto.

Si può inviare la comunicazione anche alla Commissione di Garanzia.

Va rilevato che l’incontro delle parti in Prefettura (ora : Ufficio territoriale di

Governo) è importante per un primo confronto sulla controversia.

Se nel termine di tre giorni dal ricevimento della comunicazione, il Prefetto non

provvede a convocare le parti, il tentativo di raffreddamento si intende espletato.

Durante tutta la fase di confronto le parti non intraprendono iniziative

unilaterali. Pertanto, alla proclamazione dello stato di agitazione non può

seguire, nell’immediato, alcune azione sindacale.

Nel caso di accordo in sede di Ufficio Territoriale di Governo, viene redatto un

verbale sottoscritto dalle parti contenente il testo dell’accordo. Chiaramente

l’accordo va venir meno qualsiasi azione da parte del sindacato, a meno che non

vi sia inadempimento da parte del datore.

In caso di esito negativo della procedura di raffreddamento conflitto, verrà

egualmente redatto un verbale contenente le ragioni del mancato accordo e le

parti saranno dunque libere di procedere nei modi ritenuti opportuni.

Da questo momento l’organizzazione sindacale può proclamare lo sciopero.

La procedura di raffreddamento conflitto ha validità di 120 giorni durante i

quali non deve essere ripetuta nel caso di proclamazione di una seconda

iniziativa di sciopero.

Gli scioperi che riguardano i servizi essenziali devono essere proclamati con un

preavviso minimo di 10 giorni precisando la durata dell’astensione, le modalità

di attuazione e le motivazioni. In caso di revoca, le strutture sindacali devono

dare tempestiva comunicazione all’ente.

Per le vertenze di carattere nazionale, la comunicazione va data al Dipartimento

della Funzione Pubblica.

CONTINGENTI DI PERSONALE

Secondo i protocolli d’intesa a livello locale, vengono individuati, per i diversi

profili professionali interessati ai servizi minimi essenziali, contingenti di

personale esonerato dallo sciopero. I nominativi degli esonerati sono individuati

dai dirigenti degli enti e comunicati alle OO.SS. e ai singoli interessati. Chiunque

può chiedere di aderire allo sciopero chiedendo la propria sostituzione. Qualora

manchino i protocolli aziendali, le parti assicurano comunque i servizi essenziali

in caso di sciopero. Per questioni di opportunità è necessaria l’individuazione a

rotazione degli esonerati.

DURATA DEGLI SCIOPERI

All’inizio di ogni vertenza, il primo sciopero non può superare la durata

massima di una giornata lavorativa. Successivamente, per la medesima

vertenza, la durata può essere di due giornate lavorative. Se lo sciopero è

inferiore alla giornata lavorativa, va svolto alla fine o inizio di ciascun turno.

Sono escluse manifestazioni di sciopero che impegnino singole unità

organizzative o forme “surrettizie” di sciopero tipo le assemblee permanenti

(anche il “blocco dello straordinario” è considerata una forma di sciopero per

cui occorre comunicare il preavviso).

REGOLA DELL’INTERVALLO MINIMO O

DELLA C.D. “RAREFAZIONE OGGETTIVA”

L’accordo nazionale di comparto sui servizi minimi essenziali in caso di sciopero

del 19 settembre 2002 così recita all’articolo 6 comma 3 lettera e) :

“In caso di scioperi, anche se proclamati da soggetti sindacali diversi, distinti nel

tempo, che incidono sullo stesso servizio finale e sullo stesso bacino d’utenza,

l’intervallo minimo tra l’effettuazione di un’azione di sciopero e la proclamazione

della successiva è fissato in quarantotto ore, alle quali segue il preavviso di cui al

comma 1”.

Ciò significa concretamente che, nel caso due sindacati (che identificheremo con

le lettere A e B) decidano di proclamare uno sciopero più o meno nello stesso

periodo, che riguardi lo stesso bacino di utenza E LO STESSO “SERVIZIO

FINALE” (ad esempio lo stesso comune oppure lo stesso servizio), l’intervallo

minimo da osservare è il seguente :

nel Caso l’O.S. A proclami lo sciopero il giorno 1 per il giorno 12 del mese, l’

O.S. B deve proclamare lo sciopero dopo 48 ore dal giorno 12 ovvero il giorno 15

per il giorno 26.

Chiaramente l’intervallo minimo può essere rispettato solo se ogni O.S. viene

messa al corrente circa le proclamazioni e azioni di sciopero di tutte le altre

OO.SS.

Qualora dalla Commissione di Garanzia di cui alla legge n. 146/1990 provenga

un invito a riformulare la proclamazione di uno sciopero a causa della

compresenza di scioperi nello stesso periodo proclamati da soggetti sindacali

diversi (legge n. 146/1990, articolo 13, lettera d) , le OO.SS. interessate dovranno

comunicare alla Commissione stessa la revoca dello sciopero proclamato o la

riformulazione della proclamazione in data diversa entro cinque giorni dal

ricevimento dell’invito (deliberazione Commissione n. 03/45)

DATE NELLE QUALI NON POSSONO ESSERE

PROCLAMATI SCIOPERI

dal 10 al 20 di agosto

dal 23 dicembre al 7 gennaio

nei giorni dal giovedì prima della Pasqua al martedì successivo

due giorni prima e due giorni dopo la commemorazione dei defunti (riguarda

esclusivamente i servizi cimiteriali e la polizia locale)

cinque giorni prima e cinque giorni dopo le elezioni di qualsiasi tipo

In caso di eventi particolarmente gravi o di calamità naturale, gli scioperi sono

sospesi.

SANZIONI

In caso di inosservanza delle disposizione di cui alla legge n. 146 del 1990 e

successive modificazioni e integrazioni e di quelle contenute nell’accordo

nazionale del 19 settembre 2002, si applicano gli articoli 4 e 6 della legge

(sospensione dei permessi sindacali retribuiti o dei contributi sindacali trattenuti

per un ammontare economico complessivo non inferiore a 2582 euro e non

superiore a 25.820 euro) sulle retribuzioni degli iscritti, con possibilità di

esclusione dalle trattative per due mesi. I contributi sindacali sono devoluti all’

INPS.

DEROGHE

Le disposizioni in materia di preavviso minimo e di indicazione della durata

dello sciopero non si applicano nei casi di astensione dal lavoro in difesa

dell’ordine costituzionale o di protesta per gravi eventi lesivi dell’incolumità e

della sicurezza dei lavoratori.

Fac-simile per l’indizione di assemblea

Spett.le

Servizio Personale

Relazioni Sindacali

Del Comune/Ente Provincia/Consorzio ecc.

Sede

Oggetto: indizione assemblea

Si comunica con la presente che la scrivente O.S. sulpm/diccap ha indetto, per il giorno_____________________dalle ore____alle ore__________un’assemblea dei lavoratori della polizia municipale.

L’ assemblea si svolgerà  nei locali______________ o in altri  che codesta Amministrazione vorrà mettere a disposizione.

Saranno presenti dirigenti della segreteria territoriale/provinciale/regionale ecc.

Saranno garantite le prestazioni indispensabili a mente delle norme del ccnq 7 agosto 1998.

data

Cordiali saluti.

Il dirigente sindacale

L’assemblea può essere indetta da una o più organizzazioni sindacali o anche dalla  RSU.

Fac-simile per l’indizione dello stato di agitazione e richiesta di procedura raffreddamento conflitti (da inviare a Prefetto, Sindaco/Presidente e Commissione di Garanzia)

Al Sig. Prefetto 

Della provincia di

Al sig. Sindaco/Presidente

Del Comune di/della Provincia di/ del Consorzio ecc.

Alla Commissione di Garanzia

Per il diritto allo sciopero nei servizi pubblici

Loro sedi

Oggetto : stato di agitazione

La scrivente O.S., a seguito dell’assemblea dei lavoratori del settore___________, comunica alle SS.LL. l’inizio dello stato di agitazione.

L’iniziativa  è causata dalle seguenti motivazioni (elencare)

1)

2)

3) ecc.

Si richiede pertanto al sig. Prefetto, a norma della legge n. 146/1990 e delle norme contrattuali di comparto in materia, la convocazione delle parti per esperire la procedura di raffreddamento conflitti.

data

Cordiali saluti

Il dirigente sindacale

Fac-simile di comunicazione di sciopero (da inviare a, Sindaco/Presidente, Prefetto e Commissione di Garanzia

Al sig. Sindaco

Del Comune di

( Presidente se si tratta di altro ente)

Al Sig. Prefetto della Provincia

Di

Alla Commissione di Garanzia

Per il diritto allo sciopero

Nei servizi pubblici

Oggetto : indizione di sciopero

LA SCRIVENTE O.S. SULPM/DICCAP

avuto riguardo alle seguenti motivazioni (elencare):

1)

2)

3) ecc.

Considerato che il giorno___________________ha avuto luogo presso l’ Ufficio Territoriale di Governo della Provincia di___________________il tentativo di raffreddamento conflitti che ha visto le parti rimanere sulle proprie posizioni.

(Eventuali aggiunte________________ecc).

PROCLAMA

Una giornata  (oppure due ore ecc.) di sciopero il _________________(ricordare che,  in caso di sciopero orario, le ore prescelte devono essere le prime o le ultime di ogni turno di lavoro).

Saranno garantiti i servizi essenziali secondo le norme contrattuali di comparto (ccnl 19 settembre 2002).

data

Cordiali saluti.

Il dirigente sindacale

DIRITTO DI AFFISSIONE E LOCALI

La RSU e le organizzazioni sindacali hanno diritto di disporre di appositi spazi, accessibili a tutto il personale, ai quali poter affiggere testi, volantini, documenti sindacali. Tale norma deriva direttamente dal principio della libertà di iniziativa sindacale previsto dallo statuto dei lavoratori, secondo il quali il datore di lavoro ha l’obbligo di predisporre appositi spazi per le comunicazioni sindacali.

Ciascuna amministrazione con almeno 200 dipendenti  pone permanentemente e gratuitamente a disposizione della RSU e delle OO.SS. territoriali l’uso continuativo di un locale idoneo per consentire l’esercizio dell’attività sindacale.

Nelle amministrazioni con meno di 200 dipendenti  la RSU e le OO.SS. hanno diritto, dietro loro richiesta, di usufruire di un locale idoneo per le loro riunioni.

TRATTATIVE SINDACALI 

Gli enti hanno l’obbligo di comunicare alle OO.SS. firmatarie del contratto nazionale, per tempo, la data delle trattative sindacali, con qualsiasi mezzo idoneo o concordato fra le parti. Ricordiamo che non esiste percentuale di rappresentatività in sede locale; basta essere firmatari del contratto nazionale; soggetto titolato alla firma del contratto nazionale è, per noi, la sigla DICCAP (SNALCC-FENAL-SULPM) come indicato nei documenti ufficiali dell’ ARAN (agenzia per la rappresentanza negoziale nel pubblico impiego). Pertanto ogni convocazione dovrebbe essere indirizzata al DICCAP – sede regionale o provinciale ecc.. Alla trattativa devono partecipare la RSU (se eletta) e i rappresentanti delle organizzazioni territoriali (i nostri segretari territoriali se nominati oppure i segretari provinciali o aggiunti). Circa la partecipazione alle trattative, l’articolo 10 comma 7 del ccnq 7 agosto 1998 stabilisce che le trattative stesse avvengono – normalmente – al di fuori dell’orario di lavoro. In ogni caso, qualora avvengano invece durante l’orario di lavoro, si possono utilizzare i permessi retribuiti del monte ore aziendale (vedi sopra) per la RSU e le OO.SS., anche ad ore o i permessi non retribuiti. Accordi  fra le parti in sede di ente possono stabilire altre modalità. 

DISTACCHI SINDACALI RETRIBUITI

ASPETTATIVE NON RETRIBUITE

I distacchi sindacali retribuiti vengono computati in sede di accordo ARAN - Confederazioni, di volta in volta secondo il criterio della rappresentatività quale media fra dato associativo e dato elettorale. Le tabelle allegate all’accordo stabiliscono quanti distacchi spettano a ciascuna confederazione e organizzazione.

Secondo lo statuto del SULPM i distacchi sono attribuiti dalla Segreteria Generale a dirigenti nazionali o di strutture periferiche per l’espletamento dell’attività sindacale, in ragione di particolari carichi di lavoro o di obbiettivi specifici, secondo l’indirizzo “politico”.

Possono essere attribuiti a tempo pieno o a tempo parziale: questi ultimi sono assai utili in quanto consentono di “dividere” la prerogativa fra due dirigenti sindacali  i quali vengono a beneficiare di un certo spazio di tempo per la loro attività.

Il distacco viene revocato o su richiesta del dirigente o in caso di  nuove assegnazioni a fronte di nuovi  e diversi obbiettivi.

Qualora il sindacato disponga di fondi, può assegnare aspettative non retribuite. In tal caso lo stipendio mensile viene pagato dall’ associazione secondo i parametri stipendiali  di cui il lavoratore era titolare prima di entrare in aspettativa. I contributi sono sempre e comunque a carico dell’ente di appartenenza.

TUTELA DEL DIRIGENTE SINDACALE

Il  dirigente sindacale non può  essere discriminato né per l’attività svolta in quanto tale né al suo eventuale rientro dal distacco sindacale presso l’amministrazione.

Il dipendente che rientra dal distacco o dall’aspettativa può, a domanda, essere trasferito – con precedenza rispetto ad altri -  in altra sede della propria amministrazione o in altra amministrazione.

Il dipendente al suo rientro viene collocato nel sistema classificatorio  del personale vigente presso l’amministrazione e conserva il trattamento economico precedente. Qualora il distacco abbia comportato  decurtazioni legittime dello stipendio di emolumenti accessori legali alla presenza, essi gli sono riattribuiti  dalla data del rientro

Il trasferimento in un’unità organizzativa ubicata in sede diversa da quella di assegnazione dei dirigenti sindacali, può essere predisposto solo previo nulla osta dell’O.S. di appartenenza e della RSU ove il dirigente ne sia componente.

Notiamo che tale norma, pur derivante direttamente dall’articolo 22 dello statuto dei lavoratori, non è chiarissima. Oltre tutto  la norma prevista per il pubblico impiego (articolo 18 comma 4 del ccnq 7 agosto 1998 si riferisce ai dirigenti sindacali di cui all’articolo 10 che comprende i componenti RSU, i facenti parte delle RSA (rappresentanze sindacali aziendali, oggi praticamente superate, i dirigenti dei c.d. “terminali di tipo associativo” delle OO.SS. e i dirigenti  componenti degli organismi direttivi delle stesse OO.SS.. E’ evidente che il trasferimento deve costituire un danno alla O.S. di appartenenza del dirigente affinché possa essere dichiarato illegittimo, per cui occorre valutare caso per caso (la giurisprudenza su questa materia non è univoca).

CONDOTTA ANTISINDACALE

Diamo qui di seguito alcuni parametri indicativi circa l’individuazione delle condotte antisindacali offertici alla luce di un’importante sentenza del tribunale di Bari


Afferma il giudice  : "Posto che l'attività del sindacato non si esaurisce solo sul posto di lavoro, ma si estende a tutti quei casi nei quali la contrattazione riconosce al sindacato posizioni partecipative dei processi decisionali, ne deriva che ogniqualvolta il datore di lavoro elude tale prerogativa, rendendo di fatto nullo il ruolo del sindacato nella fase informativa e di consultazione, sussiste la condotta antisindacale".
Successivamente, lo stesso giudice elenca le situazioni individuate come condotta antisindacale, con richiami alla relativa giurisprudenza :  pertanto tale condotta sussiste, tra le altre :
-in caso di violazione di disposizioni, di legge o contrattuali, che riconoscono al sindacato il diritto di informazione e di consultazione
- nel caso di prerogative sindacali aventi carattere strumentale rispetto al diritto legale di azione sindacale (incontro semestrale, informativa sugli organici, sui criteri per le progressioni ecc.)
-in caso di violazione della disciplina contrattuale della procedura di informazione e consultazione con le OO.SS. per la gestione degli straordinari.
Aggiunge il giudice : "il mancato rispetto del ruolo del sindacato concordato in sede di contrattazione costituisce certamente condotta antisindacale in quanto mette in discussione la credibilità e l'immagine dl sindacato, vanificandone l'azione e sminuendo il ruolo di agente contrattuale soprattutto agli occhi dei lavoratori che, in tal caso, ben possono ritenere di non essere validamente rappresentati"
Circa la intenzionalità della condotta, il giudice ritiene di aderire al pronunciamento della Suprema Corte di Cassazione, Sezioni Unite (sent. n. 5295 del 12.06.1997) dove si afferma che "ai fini della valutazione della antisindacalità della condotta datoriale è sufficiente che il giudice accerti che il comportamento del datore di lavoro abbia oggettivamente leso la libertà sindacale o il diritto di sciopero, non essendo necessario (ma nemmeno sufficiente) uno specifico intento lesivo da parte dell'imprenditore".
In merito all'attualità della condotta, essa "non è esclusa dall'esaurirsi della singola azione sindacale del datore di lavoro, ove il comportamento illegittimo di questi risulti tuttora persistente ed idoneo a produrre effetti durevoli nel tempo, sia per la sua portata intimidatoria, sia per la situazione di incertezza che ne consegue, tale da determinare una restrizione o un ostacolo al libero svolgimento dell'attività sindacale”.

NORME DELLO STATUTO DEI LAVORATORI

Ricordiamo che lo statuto dei lavoratori (legge n. 300/1970 e successive modificazioni e integrazioni) si applica ai lavoratori del pubblico impiego a prescindere dal numero dei dipendenti.

Vediamo qui di seguito alcune norme utili  escluse quelle riguardate da ambiti legislativi e contrattuali specifici.

VIDEOSORVEGLIANZA DEI LAVORATORI

E’ vietato l’uso di impianti audiovisivi con finalità di controllo a distanza dei lavoratori. Qualora esigenze di tutela e di sicurezza  richiedano l’uso di tali impianti e dall’uso stesso derivi la possibilità di controllo a distanza dei lavoratori, l’installazione può essere consentita previo accordo con  le OO.SS.. In questo senso si esprime anche la direttiva del Garante della privacy sulla videosorveglianza.

ACCERTAMENTI SANITARI

Sono vietati accertamenti sanitari diretti da parte del datore di lavoro  sulle assenze per malattia e per infortunio. Tali accertamenti vanno svolti attraverso i servizi ispettivi degli istituti previdenziali o le aziende sanitarie locali.

VISITE DI CONTROLLO

Sono vietate le visite personali di controllo sui lavoratori almeno che non siano indispensabili per la tutela del patrimonio aziendale. In questo senso possono essere eseguite solo presso l’uscita dei luoghi di lavoro salvaguardando la dignità e la riservatezza del lavoratore. In ogni caso le modalità delle visite debbono essere concordate con le OO.SS..

INDAGINI SULLE OPINIONI E ATTI DISCRIMINATORI

Non possono essere effettuate indagini sulle opinioni politiche, sindacali, religiose dei dipendenti ai fini delle assunzioni e nel corso del rapporto di lavoro.

Qualsiasi atto teso a discriminare il lavoratore nell’assegnazioni di qualifiche o mansioni, nei provvedimenti disciplinari o a recargli pregiudizio a causa della sua affiliazione sindacale o partecipazione a scioperi è nullo.

DISCIPLINA DEI LICENZIAMENTI INDIVIDUALI

La questione relativa al licenziamento individuale attiene a problematiche di particolare complessità, in quanto le norme in proposito sono molte e non sempre facili da coordinare.

Se ne deve dedurre pertanto che la disciplina dei licenziamenti deve riferirsi a:

Legge n. 604/1966  e successive modificazioni e integrazioni (norme sui licenziamenti individuali)

Legge n. 300/1970 e successive modificazioni e integrazioni  (statuto dei lavoratori)

Legge n. 108/1990 e successive modificazioni e integrazioni  (disciplina dei licenziamenti individuali)

Tutte le altre norme  contenenti divieti o limitazioni o altre clausole circa la fattispecie del licenziamento.

Da notare che le prime tre leggi si intersecano attraverso abrogazioni, aggiunte e introduzioni. Pertanto crediamo opportuno delucidare qui di seguito alcune regole trasversali.

L'articolo 1 della legge n. 604/1966 stabilisce la regola generale per cui, ove la stabilità del rapporto di lavoro a tempo indeterminato con datori di lavoro privati o pubblici non sia assicurata da norme di legge o di contratto, il licenziamento può avvenire soltanto per giusta causa o per giustificato motivo  (cfr. codice civile artt. 2118-2119).

L'articolo 2119 del Codice Civile definisce la "giusta causa" quella che non consente la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto di lavoro.

Secondo le attuali norme contrattuali, la risoluzione del rapporto di lavoro, salvo recesso del dipendente senza obbligo di preavviso decorsi tre mesi dall'inizio del  periodo di prova,  può avvenire :

a)per inidoneità assoluta a qualsiasi proficuo lavoro (articolo 13 del CCNL 5.10.2001 – secondo biennio economico- in relazione all’articolo 21 comma 4 del CCNL 7/1995)

b)per superamento del periodo di comporto (articolo 22 comma 2 CCNL 7/1995)

c)per gravi motivi disciplinari con o senza preavviso (articolo 25 CCNL 7/1995 commi 6 e 7)

d)per raggiungimento dell'anzianità massima di servizio

e)per dimissioni del dipendente

f)per decesso del dipendente

Il licenziamento per giustificato motivo con preavviso è determinato da notevole inadempimento degli obblighi contrattuali da parte del dipendente (giustificato motivo soggettivo) o da ragioni inerenti all'attività, all' organizzazione del lavoro e suo regolare funzionamento (giustificato motivo oggettivo).

L' onere della prova sia riguardo alla causa sia riguardo al giustificato motivo spetta al datore di lavoro

E' nullo il licenziamento determinato da ragioni di credo politico o di appartenenza sindacale o religiosa

Il datore di lavoro deve rendere conto per iscritto, su richiesta del lavoratore, dei motivi che hanno determinato il recesso (articolo 2 comma 2 come modificato dalla legge n. 108/1990)

Il licenziamento deve essere impugnato entro 60 giorni con qualsiasi atto scritto, anche extragiudiziale che affermi la volontà del lavoratore (può intervenire anche l'organizzazione sindacale). La competenza giurisdizionale è del giudice del lavoro (articolo 6)

Qualora il giudice accerti che non sussistono la giusta causa o il giustificato motivo, il datore di lavoro è tenuto a riassumere il dipendente o a risarcirlo, avuto riguardo a determinati parametri. (articolo 8 come modificato dalla legge n. 108/1990)

La legge n. 604/1966 non contiene norme relative al numero dei dipendenti dell'azienda o dell'ente pubblico, se non per quanto riguarda la quantificazione dell'eventuale risarcimento (articolo 8). Differentemente  il comma 1 dell'articolo 18 della legge n. 300/1970, come sostituito, in parte, dalla legge n. 108/1990, prevede che la reintegrazione nel posto di lavoro riguardi dipendenti di datori di lavoro imprenditori e non imprenditori che nella sede, reparto o filiale ove sia avvenuto il licenziamento occupino più di 15 dipendenti (più di 5 se si tratta di imprenditori agricoli), oppure dipendenti di datori di lavoro imprenditori e non imprenditori che nell'ambito dello stesso comune occupino più di 15 dipendenti (più di 5 se si tratta di imprese agricole)

Per il computo del numero dei dipendenti, vengono conteggiati i lavoratori assunti con contratto di formazione lavoro o con contratto a tempo indeterminato parziale, per la quota di orario effettivamente svolta

Va ricordato che nel pubblico impiego lo statuto dei lavoratori e dunque l’articolo 18 vengono integralmente applicati a prescindere dal numero dei dipendenti.

Qualora il licenziamento venga dichiarato dal giudice inefficace o invalido, il datore di lavoro è tenuto a risarcire il danno

Il lavoratore può chiedere, in luogo della reintegrazione nel posto di lavoro, un'indennità pari a 15 mensilità di retribuzione

L'articolo 2 della legge n. 108/1990  stabilisce l'applicabilità della legge n. 604/1966 ai datori di lavoro privati, imprenditori non agricoli e non imprenditori e agli enti pubblici che abbiano alle loro dipendenze fino a 15 lavoratori (fino a 5 se si tratta di imprenditori agricoli). Qualora non sia applicabile l'articolo 18 della legge n. 300/1970, la presente norma si applica anche ai datori di lavoro che occupino fino a 60 dipendenti.

La puntualizzazione di cui sopra è di estrema importanza, in quanto, come osservato, la legge n. 604/1966 non faceva cenno al numero dei dipendenti. Pertanto anche i lavoratori delle  aziende e degli enti pubblici ) che occupino fino  a 15 dipendenti godono della tutela. Se si tratta di aziende che occupino più di 15 dipendenti, opera la tutela di cui all'articolo 18 comma 1 della legge 300/1970 (statuto dei lavoratori).E' comunque da notare che in tale ultimo comma non vengono citati gli "enti pubblici", per cui vale in quest' ultimo caso la tutela di cui all'ultimo periodo dell'articolo 2 della legge n. 108/1990 sopra citata.

RELAZIONI SINDACALI

Il sistema delle relazioni sindacali risulta così articolato :

-contrattazione collettiva nazionale : si compone dei contratti collettivi quadro (ccnq) e dei contratti collettivi nazionali di comparto. I primi riguardano materie comuni a tutti i comparti (relazioni sindacali, distacchi e permessi, arbitrato e conciliazione ecc.), i secondi riguardano le regole proprie di ciascun comparto (scuola, sanità, regioni e autonomie locali, agenzie ecc.)

-contrattazione collettiva decentrata integrativa sulle materie demandate dal contratto nazionale. Si svolgono in ogni ente o azienda del comparto tra RSU e OO.SS. territoriali per la parte sindacale e i dirigenti/funzionari prescelti dall’organo di governo degli enti per la parte pubblica.

-contrattazione decentrata integrativa di livello territoriale con la partecipazione di più enti.

-interpretazione autentica dei contratti collettivi.

-concertazione e informazione.

Diamo qui di seguito i riferimenti normativi più importanti che ciascun dirigente sindacale potrà consultare :

-contrattazione collettiva integrativa decentrata (articolo 4 del ccnl 1.4.1999)

-contrattazione collettiva decentrata integrativa di livello territoriale (articolo 5 del ccnl 22.01.2004)

-informazione (articolo 7 del ccnl 1.4.1999)

-concertazione (articolo 6 del ccnl 22.01.2004, articolo 16 del ccnl 31.03.1999 sul l’ordinamento professionale)

DIFFERENZE FRA CONTRATTAZIONE E CONCERTAZIONE

Rientrano nella “contrattazione” tutte le materie su cui è d’obbligo raggiungere un accordo fra le parti: in assenza di accordo la parte datoriale non può imporre alcuna scelta unilaterale né emettere atti propri che intervengano sul rapporto di lavoro dei dipendenti.

La “concertazione” si svolge su determinate materie (vedi articoli dei ccnl citati) e può essere attivata sia dalla RSU sia dalle OO.SS. territoriali (o anche dai due soggetti insieme) non appena ricevuta l’informazione dal datore di lavoro. Non è obbligatorio raggiungere un accordo: comunque deve essere redatto un verbale riportante le posizioni delle parti.

Al termine della concertazione l’ente si attiva automaticamente sulle materie che ne sono state oggetto.

RELAZIONI SINDACALI DELLE UNIONI DI COMUNI

Per le Unioni di Comuni valgono tutti i modelli di relazioni sindacali utilizzate nei singoli enti. La delegazione sindacale è composta da tutti gli eletti nelle RSU degli enti che formano l’unione e dalle OO.SS. territoriali di categoria firmatarie del ccnl

Modello di richiesta di concertazione

Spett.le

Servizio Relazioni Sindacali

Del Comune/della provincia/del Consorzio ecc.

Oggetto : richiesta concertazione.

La RSU di ente e le OO.SS. in testata/(oppure soltanto la RSU di ente/le scriventi OO.SS. ecc.), avendo ricevuto in data______________l’informazione preventiva relativa a_____(specificare la materia), richiedono a codesta parte datoriale la prevista concertazione a mente dell’articolo 6 del ccnl 22.01.2004.

In attesa della convocazione, distinti saluti.

Data

Il dirigente sindacale
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