Intervento di Giorgio Caprioli, Segretario Generale FIM CISL

(Convegno “Managing changes in Europe”, Roma 3 luglio 2007)

Distinguo tre livelli del diritto di informazione e consultazione: un livello generale che si svolge al di sopra delle aziende: parlo del livello che presiede alla costituzione di osservatori di settore e di comparto e che da alle parti una visione generale dei processi di cambiamento continuo che ci sono nei diversi settori.

E’ un livello che non è compreso nella Direttiva di cui stiamo parlando, ma che nel nostro paese è piuttosto importante. Nel nostro settore questo livello ha prodotto nel contratto la definizione di un osservatorio generale del comparto metalmeccanico che da qualche anno non fa più nulla, ma che negli ultimi dieci quindici anni ha prodotto diverse elaborazioni sui dati generale del settore, sull’occupazione e la sua composizione, sui bilanci delle aziende…  Inoltre questo osservatorio si divide in dodici osservatori di comparto dividendo il settore metalmeccanico in comparti più omogenei e a questo livello ultimamente siamo riusciti a realizzare incontri che hanno dato buoni risultati nel settore dell’elettrodomestico, delle macchine utensili e del motociclo. Nel contratto che stiamo per rinnovare noi proponiamo di irrobustire questo osservatorio facendolo diventare una sorta di ente bilaterale con una struttura fissa e con un finanziamento da parte delle imprese. 

Il diritto di informazione in generale è spesso carente dal punto di vista attuativo. Per avere una osservazione costante degli andamenti dei settori è necessario dotarsi di professionalità e di una costanza di impegno che spesso invece sono lasciati al caso.

E’ per questo che noi rivendichiamo nel contratto la costituzione di un osservatorio più robusto, sotto forma di ente bilaterale, con finanziamento da parte delle imprese, in modo che si riesca a garantire continuità e professionalità nel tempo.

Il secondo livello è quello su cui abbiamo prevalentemente discusso oggi. E’ il livello che si svolge sul piano dell’impresa e riguarda le grandi scelte strategiche delle aziende: quindi i grandi cambiamenti, gli assetti  proprietari, le chiusure di stabilimento, le strategie di investimento, cioè tutti quegli aspetti macro delle scelte di impresa che hanno un impatto importante sulla vita e sul lavoro della gente.

A questo livello interviene la Direttiva di cui stiamo discutendo abbassando notevolmente, almeno per quanto riguarda i riferimenti del nostro settore, il numero di addetti per i quali scatta il diritto di informazione e consultazione. Nel nostro contratto ci sono diversi livelli minimi del numero di addetti, comunque la soglia più bassa, che prevede diritti di informazione sulle tecnologie che provocano modifiche dell’organizzazione del lavoro e sul decentramento produttivo, è comunque 200 addetti. La Direttiva lo abbassa a 50 quindi fa uno sforzo molto impegnativo di quasi generalizzazione del diritto perché sotto i cinquanta dipendenti noi sappiamo che è anche molto difficile la stessa sindacalizzazione. 

Come agiamo da questo punto di vista? 

Mi pare di aver ascoltato nel dibattito una serie di sollecitazioni che coincidono in sostanza con l’analisi che faccio del nostro settore.

Direi che a questo livello intanto bisogna distinguere tra le aziende che vanno male e le aziende che vanno bene.

Le aziende che vanno bene usano il diritto di informazione e consultazione il meno possibile: se le cose vanno bene il sindacato non è molto preoccupato, tende a “lasciar  andare le cose”, esercita anche poco questo diritto e noi in realtà siamo chiamati a correre in soccorso delle aziende che presentano piani di ristrutturazione che presentano quasi sempre una riduzione di personale.

A livello italiano nel settore metalmeccanico, per quel che riguarda la grande impresa, e quindi parlo di dimensioni superiori ai mille addetti questa pratica è abbastanza diffusa. Devo dire però che c’è una commistione singolare tra gli incontri formali (quelli in cui l’azienda dà formalmente tutta una serie di informazioni rispetto ai propri piani produttivi, di investimento e di cambiamento degli assetti societari) e un forte piano informale nel quale l’azienda dà spesso una serie di informazioni aggiuntive in via confidenziale ai dirigenti sindacali e un corredo informativo superiore speso nell’informalità. Questo incrocio tra l’incontro formale, che esplica le pratiche previste dalla legge, e quello informale crea spesso dei cortocircuiti perché il sindacalista, implicato anche nella pratica informael, spesso cade nella tentazione di fidarsi troppo di ciò che l’azienda gli comunica

Io rilevo un primo grande problema da questo punto di vista nell’esercizio del diritto di informazione: il fatto che noi ci “accontentiamo” di ciò che ci viene comunicato dalle imprese e non svolgiamo un’azione sufficiente di controllo di quello che ci dicono andando a ricercare altri dati, altre fonti di informazione, altri punti di vista. Spesso nell’esercizio del diritto di informazione, noi diventiamo subalterni all’azienda.

Nel secondo caso, invece, in cui le aziende vanno bene, sia la pratica formale che informale vengono ridotte ai minimi termini. 

Ci sono ovviamente le eccezioni, in particolare stiamo affrontando il caso Fincantieri, azienda a proprietà pubblica che va bene, che si è mossa dall’anno scorso per quotarsi in borsa e aumentare il capitale, ma garantendo in questo anno attraverso una serie di incontri con il sindacato tutta una serie di questioni che abbiamo chiesto, cioè che la maggioranza del capitale resti pubblica, che non ci siano esuberi, che non ci sia decentramento di lavoro nei nuovi cantieri che l’azienda vuole comperare. Questa pratica quindi è una pratica che in Fincantieri riguarda un’azienda che va bene ed è in espansione e che si è scontrata con un altro elemento critico: da un lato c’è l’atteggiamento del sindacalista che si fida troppo dell’azienda e non esercita fino in fondo le sue funzioni di controllo andando a reperire informazioni supplementari, ma dall’altro lato c’è una parte del sindacato in Italia, segnatamente rappresentata dalla FIOM che, anche nei casi come Fincantieri, in cui l’azienda si comporta correttamente e fa seguire all’informazione anche la disponibilità a negoziare e a trovare accordi con il sindacato, si rinchiude in una serie di no e ostacola i processi di ammodernamento dell’azienda. 

Quindi il secondo ostacolo, che è un po’ l’opposto del primo, è che anche nei casi in cui le aziende si comportano bene una parte del sindacato si trincera dietro dei no pregiudiziali ed ideologici e rallenta i processi di ammodernamento delle aziende stesse.

A questo secondo livello (grandi strategie di imprese) abbiamo il grosso dell’esperienza del diritto d’informazione. Su questo io concordo con quello che hanno detto diversi di quelli che sono intervenuti prima di me: il diritto di informazione è solo il primo passo: un’azienda se la può “cavare” dandoci le informazioni e poi tirando dritto con i suoi programmi, senza negoziare con noi.

Da questo punto di vista quindi  aggiungere al diritto di informazione un diritto alla contrattazione e alla partecipazione è sicuramente un orizzonte da perseguire.

Il terzo livello riguarda invece il livello micro delle imprese, cioè tutti quei cambiamenti che le aziende attuano non tanto sul piano delle grandi strategie degli assetti proprietari, ma sul piano dell’innovazione tecnologica e organizzativa che modifica continuamente i contorni del lavoro.che la gente fa in quell’impresa tutti i giorni e che cambia  in continuità. Si tratta di una gestione meno evidente, meno clamorosa, ma altrettanto importante perchè ha a che fare, forse più ancora del livello precedente, con le strategie di aumento della produttività, di aumento della competizione, con le politiche del personale, con i percorsi di carriera, con i livelli di inquadramento, cioè con tutta quella gestione quotidiana che, migliorando giorno per giorno, porta all’impresa maggior produttività e maggior efficienza.

Su questo livello a me pare che la pratica sia vicino allo zero, anche se nei testi della legge è sempre presente oltre al livello strategico questo livello riguardante l’organizzazione del lavoro. Credo che su questo livello ci sia da ricostruire una capacità di intervento e di azione del sindacato per reimpadronirsi appunto della configurazione del lavoro quotidiano, dei suoi cambiamenti e di tutte le gestioni di carriere, formative e di inquadramento che l’azienda fa sempre più per conto proprio, scavalcando il sindacato.

Nella media impresa non so dire di preciso quale sia la pratica: la mia impressione è che al di sotto dei mille addetti il diritto di informazione e consultazione già oggi  sia molto poco praticato Credo quindi che l’abbassamento prodotto dalla Direttiva a 50 addetti sia decisamente ampio e che faremo molta fatica a gestire i diritti di informazione e consultazione fino a quella soglia, tenendo conto che nel nostro settore un sindacalista metalmeccanico segue normalmente cinquanta aziende, ma che ci sono punte che superano le cento aziende per ogni sindacalista.

Quindi seguire in tutte le aziende con le dovute cautele e il dovuto livello di professionalità i diritti di informazione e consultazione è un lavoro molto impegnativo.

Concludendo io credo che noi dobbiamo investire molto in questa direzione, fermo restando quello che ho ricordato prima, cioè che l’informazione e la consultazione sono solo il primo passo verso esperienze partecipative le quali sono affidate ancora in larga misura o ai rapporti di forza  o alla lungimiranza dell’azienda. Noi dobbiamo compiere un forte investimento formativo sui nostri delegati e sui nostri operatori perché utilizzino al meglio questi diritti di informazione e da questi prendano le mosse per fare osservazioni fondate, anche critiche ,ai piani delle imprese, perché siano capaci di proporre qualcosa di credibile e alternativo. 

Inoltre credo che noi dovremmo investire sul terzo livello: cioè sul collegamento tra l’innovazione tecnologica e organizzativa e le condizioni di lavoro che è un grande buco nero nell’esperienza sindacale, ma che è la vera fonte della produttività e della competitività aziendale.

