Problematiche organizzative

Attivita sindacale:
la disciplina dei permessi

Stefano Malandrini Unione degli Industriali della Provincia di Bergamo

L’attivita sindacale, intesa co-
me libero esercizio di iniziati-
ve collettive di tutela dei lavo-
ratori, svolto dalle rappresen-
tanze sindacali aziendali ovve-
ro delle relative associazioni di
categoria, € garantito da un
ampio novero di provvedi-
menti legislativi, - continua-
mente rinnovati per consentir-
ne I’adeguamento costante alle
evoluzioni del contesto su cui
intervengono. All’interno di
questo corpus normativo mu-
tevole e variegato mantengono
ancora rilievo significativo al-
cune disposizioni riportate nel
Titolo III della legge n. 300
del 20 maggio 1970, nota co-
me Statuto dei lavoratori. Si
tratta di prescrizioni che, in
anni particolarmente contrad-
distinti da tensioni sindacali,
hanno per prime introdotto ef-
ficaci limitazioni alla facolta
datoriale di operare interventi
organizzativi o gestionali che,
direttamente od indirettamen-
te, potessero condizionare
I’associazionismo nei luoghi
di lavoro, il proselitismo sin-
dacale, la predisposizione e
presentazione di rivendicazio-
ni economiche o normative.
In particolare la disciplina sta-
tutaria citata, piuttosto artico-
lata e per alcuni aspetti sup-
portata anche da un sistema
sanzionatorio penale (1), ha
previsto:

1) modalita attive di tutela del-
I’agibilita sindacale, tra cui la
declaratoria di nullita di atti o
patti - discriminatori motivati
dall’affiliazione dei lavoratori
ad organismi di rappresentan-
za collettiva dei loro interessi;
2) disposizioni di -carattere
preventivo, ovvero finalizzate
a consentire ’esercizio di ini-
ziative sindacali ed il coinvol-
gimento del personale dipen-
dente. Pertanto sono stati rego-

lamentati - tra 1”altro - il diritto
di assemblea, di referendum,
di affissione ed una specifica
procedura di accertamento del-
la antisindacalita di eventuali
comportamenti datoriali, atti-
vabile dagli organismi locali
delle associazioni sindacali na-
zionali che vi abbiano interes-
se (2), il cui esercizio consente
immediati interventi di ripristi-
no delle condizioni di equili-
brio dei rapporti interni all’im-
presa, eventualmente alteratisi.

Tutela dellattivita
sindacale

Tra le prescrizioni di carattere
preventivo rilevano gli artt.
23,24,30 e 31, che disciplina-
no I’astensione temporanea dal
lavoro dei soggetti dediti, al-
I'interno od -all’esterno degli
ambienti di lavoro, allo svolgi-
mento di attivita sindacale. Si
tratta di norme che intendono
agevolare la sovrapposizione
tra i tempi individuali di lavo-
ro e Pesercizio di interventi a
tutela dei lavoratori, nonché
favorire - almeno parzialmente
- la conservazione del livello
di reddito acquisito dal perso-
nale che assume cariche sinda-
cali, prevenendo Deffetto di-
sincentivante - quindi un po-
tenziale freno all’agibilita sin-
dacale - che eventuali decurta-
zioni della retribuzione altri-
menti produrrebbero. Gli arti-
coli in esame peraltro indivi-
duano forme di tutela diversi-
ficate in dipendenza delle
diverse funzioni esercitate dai
soggetti titolari di rappresenta-
tivita collettiva, che possono
essere:

a) dirigenti di rappresentanze
sindacali aziendali;

b) dirigenti sindacali provin-
ciali e nazionali;

¢) lavoratori chiamati a rico-

prire cariche sindacali provin-
ciali o nazionali.

Non si puo pertanto prescinde-
re da una breve disamina pre-
ventiva sia dei contenuti del-
Particolo 19 dello Statuto dei
lavoratori, che riporta proprio
la nozione di rappresentanza
sindacale aziendale, sia degli
effetti del protocollo intercon-
federale del 23 luglio 1993,
che ha sancito I’obbligo per
le confederazioni sindacali fir-
matarie di interrompere la co-
stituzione di Rsa, sostituendo-
Ie nella titolarita in ogni diritto
di fonte legislativa o contrat-
tuale con le Rsu (rappresen-
tanze sindacali unitarie), isti-
tuite secondo le modalita di-
sciplinate dal successivo ac-
cordo interconfederale del 20
dicembre 1993.

Attribuzioni
delle Rsu e Rsa

A tale proposito si consideri
che la contrattazione collettiva
nazionale, prodottasi dopo la
ratifica delle due intese inter-
confederali, ha sistematica-
mente ed esplicitamente attri-
buito proprio alle Rsu i dirifti
di informazione-consultazio-
ne-contrattazione esercitabili
dalle rappresentanze sindacali
operanti nelle singole unita
produttive. Viceversa le dispo-
sizioni legislative hanno conti-
nuato ad attribuire tali facolta

Note:

(1) La violazione di varie disposizioni defla legge
n. 300/1970 prevede fapplicazione della sanzione
penale prevista dallart. 38, owero fammenda da
L. 300.000 a L. 3.000.000 (poi convertite in euro
ai sensi del Dgs. n 213 del 24 gugno 1998) o
larresto da |5 giomi ad un anno.

(2) Si tratta del procedimento di repressione dei
comportamenti antisindacali disciplinato dalfart.
28 della legge n. 300/1970.
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alle Rsa, solo di recente intro-
ducendo anche il riferimento
alle Rsu (3). La ragione consi-
ste nella persistente sussisten-
za di due regolamentazioni
dei diritti sindacali, di carattere
rispettivamente privato e pub-
blico, tra loro non sempre
coordinate. Da questa disomo-
geneith conseguono quindi de-
licati problemi di legittimazio-
ne attiva e passiva dei soggetti
negoziali, non agevolmente ri-
solvibili. Si consideri infatti
che la perdurante vigenza del-
Part. 19 della legge n. 300/
1970, pressoché nella sua for-
mulazione originaria (4), com-
porta ancora il diritto delle as-
sociazioni sindacali, firmatarie
di contratti collettivi applicati
nell’unith produttiva, di costi-
tuire legittimamente le Rsa
pur in violazione del protocol-
lo interconfederale del 23 lu-
glio 1993, attribuendo a questi
organismi tutte le prerogative
individuate nel Titolo III dello
Statuto dei lavoratori.

Costituzione
delle Rsa

Peraltro occorre ricordare che
mentre P’accordo- del 20 di-
cembre 1993 e la contrattazio-
ne nazionale successiva hanno
disciplinato ~ dettagliatamente
le procedure di costituzione
delle Rsu, lart. 19 della legge
n. 300/1970 non ha definito
particolari modalita per la co-
stituzione delle Rsa, per la le-
gittimita della quale pertanto
occorre solamente il riscontro
dei seguenti 4 prerequisiti, de-
sumibili dal complesso delle
disposizioni statutarie:

a) I'iniziativa dei lavoratori;
b) il riconoscimento della rap-
presentanza da parte dell’asso-
ciazione sindacale ‘‘esterna’
firmataria del contratto collet-
tivo applicato;

¢) il superamento del limite
numerico minimo di 15 dipen-
denti nell’'unita produttiva in-
teressata (ridotto ad almeno 5
dipendenti nel settore agrico-
lo) ovvero nel medesimo am-
bito comunale pur se in piu
unita produttive (5);

d) la sussistenza di un’orga-

nizzazione imprenditoriale fa-
cente capo al datore di lavoro.
Pertanto il semplice riconosci-
mento anche informale, da
parte degli organismi sindacali
di categoria, delle rappresen-
tanze dei lavoratori eventual-
mente sorfe spontaneamente
in ambito aziendale, successi-
vamente comunicato in qual-
siasi modo al datore di lavoro,
consente di considerare Jecita-
mente istituita una Rsa, titola-
re di tutti i diritti sanciti dalle
norme legislative vigenti, indi-
pendentemente dal numero di
lavoratori che 1’abbiano pro-
mossa - purché superiore ad
uno (6) - e dalle modalita di
collegamento con 1’associazio-
ne sindacale di riferimento (7).
In tale ipotesi, i rimedi esperi-
bili dalla controparte datoriale,
per I’avvenuta violazione del-
I’impegno di non creare Rsa
assunto dalle organizzazioni
sindacali firmatarie del proto-
collo interconfederale del 23
luglio 1993, avrebbero natura
esclusivamente civilistica e
consisterebbero sostanzial-
mente nella facolta di non ri-
conoscere la spettanza dei di-
ritti esplicitamente sanciti a fa-
vore delle sole Rsu - non delle
Rsa - dal contratto collettivo
nazionale applicato.

Peraltro & probabile che il ten-
tativo di costituire Rsa si veri-
fichi soprattutto per iniziativa
di organismi sindacali auto-
pomi, che non avendo ratifi-
cato le intese interconfederali
non si possono sentire vinco-
lati al rispetto da tale sistema
di rappresentanza dei lavora-
tori. Per queste associazioni
sarebbe sufficiente condivide-
re con la controparte datoria-
le, a livello aziendale, un ac-
cordo collettivo poi effettiva-
mente applicato nell’unita
produttiva, per divenire titola-
ri, ai sensi dell’art. 19 dello
Statuto dei lavoratori, di tutte
le prerogative spettanti alle
Rsa riportate nel Titolo IIL.
Anche il godimento dei diritti
sindacali previsti dai contratti
nazionali a favore delle Rsu
potrebbe  essere in qualche
misura recuperato dagli orga-
nismi autonomi, non in forza
di disposizioni legislative
ma, pit semplicemente, attra-
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verso lesercizio delle cd.
azioni dirette: sciopero, bloc-
co degli straordinari etc. Si
consideri tuttavia che il datore
di‘lavoro, deciso a non subire
passivamente pressioni, po-
trebbe a propria volta operare
reattivamente uno o pil inter-
venti unilaterali, analogamen-
te efficaci. Ad esempio la
semplice disdetta delle intese
collettive aziendali, preceden-
temente sottoscritte con le
rappresentanze autonome,
priverebbe la controparte del-
1a titolarita della contrattazio-
ne aziendale e quindi dei di-
ritti di fonte legislativa da es-
sa-conseguenti.

Prassi operativa

Cid premesso in merito all’in-
terpretazione dell’art. 19 dello
Statuto dei lavoratori, & possi-
bile proporre con maggiore
chiarezza alcune soluzioni, di
carattere operativo, riferite alle
modalita di esercizio dei c.d.
«permessi sindacali» e degli
altri diritti di astensione dal la-
voro, retribuita 0 non retribui-
ta, spettanti - ai sensi degli
art. 23, 24,30 e 31 - ai sogget-
ti che abbiano acquisito rap-
presentativita sindacale.

Permessi retribuiti
per i dirigenti delle
rappresentanze sindacali

Ai sensi dell’art. 23, i permes-
si retribuiti riconosciuti ai di-
rigenti delle rappresentanze

Note:

(3) Cfr. a titolo esemplificativo [art. | del Dlgs.
25 febbraio 2000, n. 61, riferito al lavoro part-ti-
me, owero [art 24 del Digs. 10 settembre
2003, n. 276, riferito af lavoro somministrato.

(4) Ad eccezione della sola madifica introdotta
dal DPR 28 lugio 1995, n. 312, che ha abrogato
attribuzione in via esclusiva delle-prerogative, ri-
guardanti lo svolgimento dellaitivita sindacale, alle
associazioni aderenti-alle confederazioni maggior-
menfe rappresentative sul piano nazionale e a
quelle firmatarie dei contratti collettiv nazionali
& provinciali, applicati nelfunitd produttiva.

(5 Il criterio & riportato nellart. 35 della legge n.
300/1970.

(6) La precisazione si rinviene in Cass, |7 ottobre
1988, n. 1418,

(7) Cfr. Cass. 23 maggio 1991, n. 5801.




sindacali non possono essere
inferiori ad un’ora all’anno
per ogni dipendente, nelle im-
prese che occupano fino a 200
dipendenti, ovvero ad otto ore
mensili nelle aziende di mag-
giori dimensioni. La norma
non precisa se il conteggio
debba essere effettuato in ba-
se al calendario civile o sola-
re, ma nella prassi seguita dal-
le amministrazioni del perso-
nale ha trovato sovente appli-
cazione la prima interpreta-
zione che, in assenza di orien-
tamenti difformi di giurispru-
denza, puo essere considerata
legittima. Non & inoltre previ-
sto I’obbligo per il datore di
lavoro di consentire il trasci-
namento, nell’anno o nel me-
se successivo, delle quote ora-
rie eventualmente non esauri-
te, che possono pertanto esse-
re soppresse, evitando accu-
muli, senza che i rappresen-
tanti sindacali siano legittima-
ti a chiedere la liquidazione
del controvalore economico,
tantomeno - 'inserimento  in
conto-ferie.

I soggetti a cui spettano ex le-
ge 1 predetti permessi sono un
dirigente per ogni Rsa nelle
unita fino a 200 dipendenti,
un dirigente per ogni 300 o
frazione di 300 dipendenti
nelle unita fino a 3.000 dipen-
denti, un dirigente ogni 500 o
frazione di 500 dipendenti, in
aggiunta-al predetto numero
minimo, nelle unitd di mag-
giori dimensioni. La discipli-
na in esame non specifica tut-
tavia chi possa essere consi-
derato dirigente sindacale, né
dispone una procedura di ac-
certamento, per cui anche
Pindividuazione di tale ruolo
effettuata con criterio autore-
ferenziale direttamente da
parte della rappresentanza
sindacale, seguita da una sem-
plice comunicazione informa-
tiva al datore di lavoro, in oc-
casione della froizione del
permesso, non risulta sindaca-
bile. Inoltre la giurisprudenza
di legittimita ha sostenuto
che, anche in assenza di una
preventiva informazione, il
ruolo di dirigente della Rsa -
quindi la spettanza del diritto
all’astensione retribuita dal
lavoro ai sensi. dell’art. 23 -

si possa desumere implicita-
mente dalle attivitd sindacali
di fatto esercitate dal lavora-
tore richiedente e conosciute
dal datore di lavoro (8). Infi-
ne si consideri che nella pras-
si operativa il problema appa-
re specioso, in quanto sovente
tutti i rappresentanti sindacali
aziendali assumono, a rota-
zione od anche contempora-
neamente, il ruolo di dirigente
e come tali si relazionano al
datore di lavoro, chiedendo il
godimento del diritto all’a-
stensione retribuita, sia indi-
vidualmente sia collettiva-
mente. La seconda ipotesi ad
esempio ricorre durante lo
svolgimento di trattative sin-
dacali o in occasione degli in-
contri obbligatori di informa-
zione e consultazione della
Rsa previsti daila legislazione
e/o dal Ccnl applicato. In en-
trambe comunque la richiesta
deve essere inoltrata in forma
scritta e con 24 ore di antici-
po, da computarsi escludendo
di norma i periodi di chiusura
aziendale. Per cui in presenza
ad esempio di uno schema di
orario, adottato nell’unita pro-
duttiva, che preveda la distri-
buzione della prestazione la-
vorativa su 5 giorni settima-
nali, con riposo nell’intervallo
sabato-domenica, non & lecito
alla rappresentanza. sindacale
pretendere venerdi la conces-
sione di un permesso per il lu-
nedi successivo (9).

Verifiche del datore

Si consideri poi che ai sensi di
legge le uniche verifiche di
merito effettuabili dal datore
di lavoro; in relazione alle ri-
chieste di godimento dei per-
messi sindacali pervenute,
consistono:

a) nel monitoraggio del rispet-
to delle quote orarie ‘comples-
sivamente spettanti alla Rsa;
b) nella verifica che T’istanza
provenga effettivamente dalla
rappresentanza sindacale “ov-
vero sia stata sottoscritta non
dal singolo lavoratore interes-
sato, ma dall’organo collegia-
le.

Non ¢ invece possibile proce-
dere al controllo di quanto ef-

fettivamente ¢ stato svolto dai
fruitori dei permessi durante i
periodi di astensione dal lavo-
ro, sebbene qualche pronun-
cia di . giurisprudenza abbia
censurato le attivita non con-
formi alle motivazioni addot-
te all’atto della presentazione
della richiesta (10). Inoltre
I’eventuale sussistenza di ra-
gioni tecniche, organizzative
o produttive, che rendano par-
ticolarmente difficile, in alcu-
ni periodi dell’anno, la con-
cessione dei permessi, se
non creando aggravi all’orga-
nizzazione aziendale (11),
non consente al datore di ia-
voro il respingimento delle
istanze ricevute, che in prati-
ca non sono soggette ad una
procedura di autorizzazione
ma - se non viziate nella for-
ma - devono essere automati-
camente accolte (12). Tutta-
via in tali circostanze & co-
munque possibile innanzitut-
to evidenziare formalmente
alla Rsa il disagio organizza-
tivo prodotto da astensioni
dal lavoro dei rappresentanti
sindacali che siano state pro-
grammate senza avere consi-
derato le conseguenze subite
dall’impresa, - responsabiliz-
zando cosi la controparte in
merito ad eventuali successivi
interventi a carico del perso-
nale resisi necessari per ov-
viare alle criticita operative
emerse (13).

Note:

(8) Cir. Cass. |7 marzo 1986, n. 1821,
{9) Cfr. Cass. 1° dicembre 1986, n. 7097.
(10) Cfr. Cass. 2 settembre 1996, n, 8032,

{I'1) Si pensi alla richiesta avanzata, nel periodo di
maggior carico di lavoro, da uno o pid rappresen-
tanti sindacali adibiti allunica squadra operaia che
svolga il tumo nottumo.

(12) Cfr. Cass. 20 novembre 1997, n. 11573
nonché Cass. 26 giugno 1987, n. 5675,

(13) Ad esempio la necessita di-incrementare le
prestazioni straordinarie.
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Esempio di comunicazione
da inoltrare alla controparte
sindacale

Si precisa che la richiesta di
permesso sindacale ricevuta
in data ../[.].. e riferita alla
giornata di ../../... dalle ore
.. alle ore ... comporta lin-
sorgenza di forti problema-
tiche  organizzative/produt-
tive, pertanto si chiede di
_trasferirne la fruizione ad al-
tra data/ora, onde consenti-
re il mantenimento di un
equilibrato clima di relazioni
sindacali. In caso contrario,
|a Direzione aziendale sara
_costretta ad attivarsi per ga-
rantire, con variazioni orga-
nizzative ed in particolare
..y il ripristino delle condi-
zioni lavorative ordinarie
nei reparti-uffici interessati.

In aggiunta, gli episodi in cui
si sia maggiormente eviden-
ziata la scarsa disponibilita
sindacale nel valutare le pro-
blematiche aziendali possono
- per lo meno in casi estremi
- originare, in un successivo
momento di espressione della
dialettica sindacale, analoghe
preclusioni da parte aziendale
nei confronti di sopravvenute
esigenze sindacali.

Permessi non retribuiti
per i dirigenti delle
rappresentanze sindacali

L’art. 24 dispone che i dirigenti
delle Rsa, presentando istanza
al datore di lavoro con preavvi-
so di tre giorni, possano godere
di permessi non retribuiti per
presenziare a trattative sindaca-
1i, congressi o convegni di na-
tura sindacale, in misura non
inferiore ad otto giomi all’an-
no. Per quanto riguarda la tito-
larita del diritto e le modalita di
fruizione valgono le osserva-
zioni riportate nel precedente
paragrafo. Si aggiunga che nel-
la prassi operativa in realta &
frequente, per la partecipazione
alle iniziative citate, che venga-
no comunque chiesti permessi
retribuiti a carico del monte-
ore conteggiato ai sensi del-
Part. 23. Le istanze formulate
in tal modo, anche se non cor-
rispondenti al dettato legislati-

vo, sovente sono accettate dalle
direzioni aziendali, in quanto
successivamente la Rsa potreb-
be comunque pretendere di go-
dere, in qualsiasi momento, dei
permessi sindacali retribuiti, fi-
no ad esaurimento del quantita-
tivo complessivamente spettan-
te, che quindi non verrebbe ri-
sparmiato. Inoltre non e con-
sentita al datore di lavoro la ve-
rifica puntuale dell’effettiva
partecipazione dei rappresen-
tanti sindacali ad iniziative,
esterne all’azienda, che siano
qualificabili come congressi o
convegni ex art. 24. In altri ter-
mini la Rsa non & tenuta, in ba-
se alle disposizioni di legge in
esame, a presentare alcuna do-
cumentazione comprovante la
corrispondenza tra la ragione
giustificatrice addotta dai suoi
dirigenti, all’atto dell’inoltro
della richiesta (consistente ad
esempio in un corso formativo
per sindacalisti, non rientrante
nella fattispecie a cui si riferi-
sce 1’art. 24), e l'utilizzo suc-
cessivo dei permessi. Pertanto
eventuali irrigidimenti datoriali
in merito alle procedure di con-
cessione, fondate su questioni
formali, rischierebbero di risul-
tare poco efficaci. Semmai puo
essere utile, in relazione alla
particolare ma frequente ipotesi
di trattative aziendali che si
protraggono molto a lungo nel
tempo (ad esempio quelle per
il rinnovo della contrattazione
aziendale di contenuto econo-
mico), che il datore di lavoro
d’intesa con la Rsa inizialmen-
te scomputi, sino ad esaurimen-
to, i permessi sindacali richiesti
dal monte-ore retributivo com-
plessivamente dovuto ai sensi
dell’art. 23 (che comunque sa-
rebbero stati fruiti per altre atti-
vita sindacali), valutando poi -
in considerazione anche delle
modalita con cui si & sviluppato
il confronto sindacale - la con-
cessione in alternativa di per-
messi retribuiti aggiuntivi ov-
vero di permessi non retribuiti
ai sensi dell’art. 24.

Permessi per i dirigenti
provinciali e nazionali

Gli articoli 30 e 31 della legge
1. 300/1970 prevedono alcuni

DIRITTO & PRATICA DEL LAVORO n. 13/2006

permessi per i lavoratori che
ricoprano ruoli sindacali di
particolare rilievo, cumulabili
con quelli spettanti ai sensi de-
gli artt. 23 e 24, gia esaminati.
I membri degli organi direttivi
provinciali e nazionali delle
associazioni sindacali firmata-
rie dei contratti collettivi di la-
voro applicati nell’unita pro-
duttiva possono infatti fruire
di ulteriori periodi di assenza
dal lavoro, retribuiti ed illimi-
tati, per la partecipazione alle
riunioni degli organi suddetti.
Si tratta di forme di tutela
spesso poco utilizzate, in
quanto i lavoratori abilitati a
goderne chiedono sovente di
essere posti in aspettativa non
retribuita, sospendendo com-
pletamente I’attivita lavorativa
e decadendo quindi dal diritto
al godimento di tutti i permes-
si di cui agli artt. 23, 24 e 30
Tuttavia non & prevista, nella
disciplina legislativa vigente,
P’incompatibilita tra il ruolo
di membro o di dirigente della
Rsa/Rsu ¢ la partecipazione ad
organismi sindacali o provin-
ciali con incarichi direttivi.
Quando ci0 si verifica i lavo-
ratori possono quindi utilizza-
re sia le agevolazioni previste
per la loro carica sindacale
aziendale, sia quelle previste
per il ruolo provinciale o na-
zionale acquisito.

In particolare si consideri che
lart. 30 agevola esclusiva-
mente la partecipazione alle
riunioni, non lo svolgimento
di attivith sindacale in senso
lato o la gestione di trattative
sindacali, come gli artt. 23 e
24, ai quali pertanto non si so-
vrappone. La circoscrizione
della fattispecie = individuata
dal dettato legislativo consente
al datore di lavoro, in applica-
zione dei generali principi di
buona fede e correttezza nei
rapporti contrattuali, di chiede-
re all’esponente sindacale pro-
vinciale o nazionale 1’esibizio-
ne della documentazione utile
a comprovare Ueffettivo svol-
gimento dell’incontro ovvero
- pit1 pragmaticamente - di pre-
tendere che la richiesta di con-
cessione riporti in allegato co-
pia della convocazione della
riunione pervenuta dall’organo
direttivo. A parte ci0, non so-




no previste formalita particola-
ri per I'inoltro della richiesta
di permesso né termini di
preavviso, per cui quand’an-
che l'urgenza della convoca-
zione dovesse provocare pro-
blematiche organizzative al-
I’impresa, per la sostituzione
del lavoratore assente, non &
possibile 1’opposizione di un
rifiuto. L unico vincolo rinve-
nibile nel dettato legislativo
consiste infatti in un generico
rinvio ai contratti collettivi
per quanto attiene alla regola-
mentazione dei permessi.
Peraltro la contrattazione na-
zionale, nonostante 1’ampiezza
di tale rinvio, & intervenuta si-
no ad ora in misura molto con-
tenuta, per lo pil disponendo
la quantita massima di ore
fruibili dagli esponenti sinda-
cali che si trovino nelle condi-
zioni soggettive definite- dal-
Part. 30 (14) - un limite assen-
te nella disposizione statutaria
~ lasciando impregiudicato,
per ogni altro aspetto, il libero
esercizio delle modalita di
astensione dal lavoro.

Aspettative per lavoratori
chiamati a ricoprire
cariche sindacali
provinciali e nazionali

Analoga indeterminatezza ri-
guarda la fruizione delle aspet-
tative non retribuite, anch’esse
spettanti, ai sensi dell’art. 31,
ai titolari di cariche sindacali
provinciali o nazionali ed in
relazione alle quali non & nep-
pure previsto I’intervento della
contrattazione collettiva. Si
consideri peraltro che eventua-
li accordi sottoscritti a livello
aziendale potrebbero integrare
legittimamente le carenze rin-
venibili nella disciplina del
Cenl, prescrivendo procedure
pill dettagliate, che facilitino
I'impresa nel garantire il rego-
lare svolgimento dell’attivita
produttiva, nel rispetto delle
prerogative sindacali. A tal fi-
ne si potrebbe ad esempio con-
cordare un termine di preavvi-
so per la presentazione delle
richieste di permesso ovvero
una percentuale massima di
assenza dei rappresentanti sin-
dacali dal reparto/ufficio - il

cui superamento comporti il
posticipo della concessione
dei permessi - od ancora la du-
rata massima delle astensioni
retribuite dal lavoro. In rela-
zione alle aspettative si consi-
deri poi che il testo di legge
in esame non prevede periodi
di godimento minimi o massi-
mi, pertanto e possibile che la
sospensione del rapporto di la-
voro (la quale peraltro avvie-
ne, & bene ricordarlo, senza
aggravi economici di alcun ti-
po per il datore di lavoro) in-
tervenga con modalita frazio-
nate - alcuni giorni di lavoro
alternati a giorni di godimento
dell’aspettativa - che evidente-
mente potrebbero ingenerare
problematiche  organizzative
particolarmente rilevanti. Si
consideri ad esempio la diffi-
colta di programmare 1’assun-
zione di nuovo personale in
sostituzione del lavoratore as-
sente, stante 'impossibilita di
prevedere la durata dell’asten-
sione dal lavoro. Solo un ap-
proccio alle relazioni indu-
striali informato a criteri di
correttezza e di rispetto delle
esigenze della controparte
(agibilita sindacale vs agibilita
aziendale) puo quindi preveni-
re problematiche operative
certamente significative.

Contrattazione
collettiva nazionale

I principali contratti collettivi
nazionali, negli articoli riferiti
ai permessi sindacali, in parte
si limitano a rinviare al conte-
nuto delle disposizioni statuta-
rie esaminate nei precedenti
paragrafi, in parte introducono
alcune precisazioni, solitamen-
te finalizzate ad incrementare
il livello di tutela dei rappre-
sentanti sindacali unitari. In
particolare I’intervento piti dif-
fuso & forse la ridefinizione
della quantita delle ore di per-
messo retribuito spettante alla
Rsu, per proporzionarle al nu-
mero di lavoratori presenti in
azienda, onde garantire che
Iattivita sindacale non sia pe-
nalizzata dalla crescita dimen-
sionale  dell’impresa. Ad
esempio 1’art. 4, Disciplina ge-
nerale, sezione II del Cenl 7

maggio 2003 per l'industria
Metalmeccanica prevede che
i permessi, fruibili nelle unita
produttive fino a 200 dipen-
denti, non possano essere infe-
riori a 1 ora e 30 minuti all’an-
no per ciascun lavoratore. Si-
milmente D’art. 13 del Ccnl
28 maggio 2004 per I’industria
Tessile prevede che nelle unita
produttive con organico supe-
riore a 15 e fino a 120 dipen-
denti le ore di permesso siano
2 all’anno per ogni lavoratore.
Alcuni Cenl oltre ad interveni-
re sul monte-ore dei permessi
sindacali ridefiniscono- il nu-
mero dei membri della rappre-
sentanza, incrementandolo ri-
spetto alla previsione dell’art.
23 della legge n. 300/1970, so-
prattutto in riferimento alle
imprese di maggiori dimensio-
ni. Ad esempio l’art. 58 del
Cenl 12 febbraio 2002 per
I’industria Chimica e ’art. 61
del Cenl 2 giugno 2004 per
I’industria della Gomma-Pla-
stica dispongono entrambi
una scala parametrale che pre-
vede da 3 a 30 rappresentanti
sindacali, in base all’organico
dell’impresa.

Ripartizione delle ore
di permesso

Un problema pil delicato, ri-
solto con modalita molto dif-
ferenziate nei vari comparti, &
rappresentato poi dalla riparti-
zione tra i singoli rappresen-
tanti aziendali delle ore com-
plessivamente spettanti a titolo
di permesso sindacale. Alcuni
Cenl (15) disciplinano specifi-
ci criteri di assegnazione dei
permessi - che vengono-in par-
te attribuiti ai componenti del-
la Rsu designati dalle Oo.Ss.LI1
di categoria, in parte ai restanti
membri - nonché particolari
modalita di ulteriore suddivi-
sione dei due sottogruppi cosi
definiti. Si tratta di sistemi di

Note:

{14) Cfr. fart. 4, Disciplina generale, Sezione se-
conda del Cenl 7 maggio 2003 per lindustria Me-
talmeccanica, i

(15) L'esempio pili noto & rappresentato dall'ac-
cordo nazionale 2 febbraio- {994 per lindustria
Metalmeccanica.
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computo complessi, che non &
facile applicare o monitorare.
Tuttavia si consideri che, con
varie formulazioni, la contrat-
tazione nazionale spesso (16)
prevede che venga incaricato
della gestione amministrativa
del monte-ore un esponenie
della Rsu, il cui nominativo
deve essere comunicato all’a-
zienda e che pertanto diviene
il riferimento privilegiato per
informazioni € negoziazioni
in merito al godimento dei
permessi sindacali. Atteso pe-
raltro che i membri della Rsu
possono legittimamente con-
cordare tra loro una suddivi-
sione della fruizione informata
a criteri differenti da quelli di-
sciplinati dalla regolamenta-
zione nazionale, & opportuno
che i datori di lavoro si limiti-
no semplicemente a verificare
che non venga richiesto com-
plessivamente un quantitativo
di ore superiore a quanto spet-
tante, senza intromettersi nella
disamina dettagliata delle mo-
dalita di ripartizione. Eventuali
controversie insorte tra i rap-
presentanti sindacali, in merito
al sistema di suddivisione
adottato, non sono infatti sem-
pre risolvibili semplicemente
operando i conteggi definiti,
con criteri generali, dal Cenl
ed & quindi pill opportuno
che siano gestite dalla Rsu me-
desima al proprio interno. In
attesa che. i contenziosi even-
tualmente insorti si risolva-
no (17), 'impresa dovrebbe
soprassedere temporaneamen-
te al riconoscimento dei per-
messi, sino a che il membro
della rappresentanza sindacale,
delegato alla gestione ammini-
strativa del monte-ore ai sensi
delle disposizioni contrattuali
collettive applicate (18), tra-
smetta alla direzione - possi-
bilmente in forma scritta -
una conferma ovvero un dinie-
go in merito alla esigibilita
delle richieste.

Trattamento retributivo

In relazione al trattamento re-
tributivo spettante ai rappre-
sentanti sindacali per il godi-
mento dei permessi previsti
dall’art. 23, la contrattazione

nazionale a volte riporta indi-
cazioni che consentono di
supplire all’assenza di previ-
sioni sufficientemente detta-
gliate nel dettato legislativo.
Ad esempio espressioni come
«retribuzione globale di fat-
to» (19), ovvero il rinvio alle
disposizioni riferite agli ele-
menti-base ed aggiuntivi della
retribuzione (20), comportano
senza possibilita di fraintendi-
mento la spettanza di tutto il
trattamento economico di cui
i lavoratori avrebbero goduto
svolgendo regolarmente la
propria prestazione lavorati-
va. Qualora invece il
Cenl (21) non preveda alcun-
ché in tal senso, puo essere
opportuno condividere, in se-
de aziendale, 1’aggiunta di
una nota a verbale di carattere
interpretativo, che elenchi le
voci retributive da considera-
re, per prevenire ’insorgenza
di contenziosi difficilmente
risolvibili. In linea generale
tuttavia si tenga presente che
- se non si sono verificati in
corso d’anno problematiche
straordinarie, che -affrontate
in sede sindacale abbiano
comportato di per sé sole I'e-
saurimento di tutto il monte-
ore spettante alla Rsu - ecces-
sivi irrigidimenti datoriali nel
conteggio degli importi ovve-
ro I’adozione di interpretazio-
ni molto restrittive potrebbero
risultare  controproducenti,
provocando di fatto per rea-
zione, come sistema di riaffer-
mazione dell’agibilita sinda-
cale, lincremento delle ri-
chieste di concessione dei
permessi fino a concorrenza
del quantitativo di ore com-
plessivamente dovuto.

Forma delle istanze
di concessione

Infine si noti che alcuni Ccnl
dispongono, in relazione ai
permessi non retribuiti per ca-
riche sindacali provinciali o
nazionali, che I’inoltro delle
istanze di concessione avven-
ga, in forma scritta, da parte
delle 00.Ss.Ll. di categoria -
non del lavoratore - € che de-
stinataria sia 1’associazione di
appartenenza dell’impre-
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sa (22), a cui spetta poi prov-
vedere a segnalarne il conte-
nuto alla direzione aziendale
interessata. Si tratta di clausole
procedurali in realta prive di
pregnanza, in quanto le asso-
ciazioni di rappresentanza dei
datori di lavoro non sono in
grado di svolgere dettagliate
verifiche di merito sulla sussi-
stenza delle condizioni per il
riconoscimento del diritto di
astensione dal lavoro, quindi
si limitano in genere ad effet-
tuare burocraticamente un
semplice passaggio di corri-
spondenza, rallentando senza
beneficio liter di concessione
e provocando, in situazioni di
urgenza, anche disagi operati-
vi (23). Puo quindi essere op-
portuno che le imprese chieda-
0o ai lavoratori ricoprenti cari-
che sindacali provinciali o na-
zionali di anticipare comunque
ai propri uffici, per le vie bre-

vi, copia dell’istanza trasmessa

dalle 00.Ss.Ll. all’associazio-
ne datoriale, al fine di consen-
tire alle funzioni aziendali pre-
poste la programmazione - con
sufficiente anticipo - degli in-
terventi organizzativi necessa-
1i per contenere le problemati-
che indotte dall’assenza del la-
voratore.

Note:

(16) Cfr. i punto 5 dellaccordo nazionale del 2
febboraio 1994 per lindustria Metalmeccanica.

(17) In particolare quando le istanze pervenuie
alla Direzione aziendale non risultano approvate
dalla Rsu allunanimita, ad esempio perché alcuni
rappresentanti sindacali hanno awertto, formal-
mente od informaimente, di non avere ratificato
la richiesta inoltrata.

(18) In carenza di previsioni nef Cen! & quindi op-
portuno operare integrazioni a livello aziendale.

(19) Cfi.lart. 4 DG, sezione Il del Canl 7 maggio
2003 per Iindustria Metalmeccanica

(20) Cfr. Vart. 16 del Cenl 28 maggio 2004 per
findustria Tessile.

(21) Cfr. lart. 58 def Cenl 12 febbraio 2002 per
{industria Chimica,

(22) Chr. lart. 4 DG, sezione Il del Cenl 7 maggio
2003 per Industria Metalmeccanica

(23) Un parziale vantaggio derivante da tal prati-
che & di fatto rawisabile solo nella conduzione di
un monitoraggo complessivo delle modalta di
esercizio dei diritti riconosciuti dalfart, 24, che
puo forse evidenziare gl eventuali abusi di mag-
glore riievo,




Contrattazione
collettiva aziendale

In relazione al ruolo che la
contrattazione collettiva azien-
dale puo svolgere riguardo alle
modalita di concessione dei
permessi sindacali, non & pos-
sibile fornire indicazioni omo-
genee, in quanto le specificita
aziendali possono rendere utili
interventi tra loro molto diver-
sificati. In linea generale si
considerino tuttavia i seguenti
suggerimenti operativi:

1) se I’impresa ha adottato si-
stemi retributivi finalizzati, di-
rettamente od indirettamente, a
gratificare la partecipazione
individuale al lavoro (premi
presenza ovvero modelli di di-
stribuzione dei Pdr correlati al-
la verifica del numero di gior-
ni/ore di partecipazione al la-
voro od altri interventi assimi-
labili), & opportuno evitare che
i criteri di quantificazione e di-
stribuzione degli importi siano
influenzati dalle richieste di
assenza retribuita dal posto di
lavoro per lo svolgimento di
attivita sindacale. Tali impo-
stazioni infatti potrebbero con-
figurare, in qualche misura, un
trattamento collettivo discrimi-
natorio ai sensi del combinato
disposto degli artt. 16 ¢ 17 del-
la legge n. 300/1970, vietato e
sanzionato anche penalmen-
te (24) allorché si dovesse rav-
visare un pregiudizio a carico
dei lavoratori dovuto alla loro
affiliazione sindacale. Pertanto
sono sconsigliabili formula-
zioni che prevedano ad esem-
pio il riproporzionamento dei
valori economici, corrisposti
individualmente, in base al-
Ieffettiva presenza al lavoro
registrata nell’unita di tempo
prescelta, computando come
assenze anche i giorni/ore di
permesso sindacale goduto;
2) puo capitare che la direzio-
ne aziendale ritenga di agevo-
lare la fruizione dei permessi,
in previsione di trattative sin-
dacali particolarmente com-
plesse, per le quali sia utile
che le Rsu godano del mon-
te-ore previsto dagli artt. 23 e
24 con modalita ‘‘elastiche’’,
onde evitare indebiti rallenta-
menti delle dinamiche nego-
ziali dovute all’esaurimento

delle quote spettanti. In tali
circostanze, piuttosto che con-
cedere permessi aggiuntivi
(determinando precedenti dif-
ficilmente gestibili) & forse op-
portuno sospendere 1’applica-
zione dei vincoli, legislativi e
di Cenl, posti alla facolta di
trascinamento, di cui si & detto
nei precedenti paragrafi, con-
sentendo la fruizione dei diritti
di astensione dal lavoro non
utilizzati e di fatto prescritti,
ovvero I’anticipazione dei suc-
cessivi non ancora maturati;
3) occorre evitare ogni modali-
ta di gestione dei permessi sin-
dacali che sia improntata a cri-
teri di tipo prettamente retribu-
tivo, in quanto tali diritti non
rappresentano benefit indivi-
duali ma sistemi di valorizza-
zione del confronto con finali-
tadi tutela collettiva dei lavo-
ratori. Conseguentemente non
avrebbero senso logico,. oltre
a non essere sostenibili in ter-
mini tecnico-giuridici, le inte-
se aziendali che ad esempio
incrementassero il monte-ore
complessivamente dovuto alla
Rsu pur senza che si siano ve-
rificate trattative straordinarie
od altri eventi in qualche mo-
do idonei a giustificare un’atti-
vita sindacale particolarmente
intensa, bastando per quella
ordinaria le previsioni di Ccnl.
Per le stesse ragioni sarebbe
ancor meno opportuno ricono-
scere quote orarie, maggiora-
zioni per lavoro straordinario
ovvero altre agevolazioni, per
la partecipazione ad incontri
sindacali tenutisi al di fuori
dell’orario di lavoro indivi-
dualmente praticato dai rap-
presentanti sindacali;

4) considerati infine sia il ri-
schio che un uso eccessiva-
mente parcellizzato e improv-
viso dei permessi possa deter-
minare difficolta nell’organiz-
zazione del lavoro, sia I'impos-
sibilita di disporre lecitamente
procedure - di precettazione dei
lavoratori - che quand’anche
sottoscritti in specifici accordi
sindacali potrebbero risultare
nulle per contrarieta a norme
imperative riferite all’agibilita
sindacale -, puo essere opportu-
no definire congiuntamente a
livello aziendale congrui termi-
ni di preavviso, pill ampi di

quelli (solitamente molto brevi)
normati dal Cenl di settore, on-
de prevenire od almeno conte-
nere possibili problematiche
operative e gestionali.

Nota:
(24) Art. 38 della legge n. 300/1970.
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Contrattazione
collettiva aziendale

In relazione al ruolo che Ia
contrattazione collettiva azien-
dale puo svolgere rigunardo alle
modalita di concessione dei
permessi sindacali, non ¢ pos-
sibile fornire indicazioni omo-
genee, in quanto le specificita
aziendali possono rendere utili
interventi tra loro molto diver-
sificati. In linea generale si
considerino tuttavia i seguenti
suggerimenti operativi:

1) se 'impresa ha adottato si-
stemi retributivi finalizzati, di-
rettamente od indirettamente, a
gratificare la partecipazione
individuale al lavoro (premi
presenza ovvero modelli di di-
stribuzione dei Pdr correlati al-
la verifica del numero di gior-
ni/ore di partecipazione al la-
voro od altri interventi assimi-
labili), & opportuno evitare che
1 criteri di quantificazione e di-
stribuzione degli importi siano
influenzati dalle richieste di
assenza retribuita dal posto di
lavoro per lo svolgimento di
attivita sindacale. Tali impo-
stazioni infatti potrebbero con-
figurare, in qualche misura, un
trattamento collettivo discrimi-
natorio ai sensi del combinato
disposto degli artt. 16 e 17 del-
la legge n. 300/1970, vietato e
sanzionato anche penalmen-
te (24) allorché si dovesse rav-
visare un pregiudizio a carico
dei lavoratori dovuto alla loro
affiliazione sindacale. Pertanto
sono sconsigliabili formula-
zioni che prevedano ad esem-
pio il riproporzionamento dei
valori economici, corrisposti
individualmente, in base al-
Ieffettiva presenza al lavoro
registrata nell’'unita di tempo
prescelta, computando come
assenze anche i giorni/ore di
permesso sindacale goduto;
2) puo capitare che la direzio-
ne aziendale ritenga di agevo-
lare la fruizione dei permessi,
in previsione di trattative sin-
dacali particolarmente com-
plesse, per le quali sia utile
che le Rsu godano del mon-
te-ore previsto dagli artt. 23 e
24 con modalita ‘‘elastiche”’,
onde evitare indebiti rallenta-
menti delle dinamiche nego-
ziali dovute - all’esaurimento

delle quote spettanti. In tali
circostanze, piuttosto che con-
cedere permessi aggiuntivi
(determinando precedenti dif-
ficilmente gestibili) & forse op-
portuno sospendere I’applica-
zione dei vincoli, legislativi e
di Cenl, posti alla facolta di
trascinamento, di cui si & detto
nei precedenti paragrafi, con-
sentendo la fruizione dei diritti
di astensione dal lavoro non
utilizzati e di fatto prescritti,
ovvero I’anticipazione dei suc-
cessivi non ancora maturati;
3) occorre evitare ogni modali-
ta di gestione dei permessi sin-
dacali che sia improntata a cri-
teri di tipo prettamente retribu-
tivo, in quanto tali diritti non
rappresentano benefit indivi-
duali ma sistemi di valorizza-
zione del confronto con finali-
ta di tutela collettiva dei lavo-
ratori. Conseguentemente non
avrebbero senso logico,. oltre
a non essere sostenibili in ter-
mini tecnico-giuridici, le inte-
se aziendali che ad esempio
incrementassero il monte-ore
complessivamente dovuto alla
Rsu pur senza che si siano ve-
rificate trattative straordinarie
od altri eventi in qualche mo-
do idonei a giustificare un’atti-
vita sindacale particolarmente
intensa, bastando per quella
ordinaria le previsioni'di Cenl.
Per le stesse ragioni sarebbe
ancor meno opportuno ricono-
scere quote orarie, maggiora-
zioni per lavoro straordinario
ovvero altre agevolazioni, per
la partecipazione ad incontri
sindacali tenutisi al di fuori
dell’orario di lavoro indivi-
dualmente praticato dai rap-
presentanti sindacali;

4) considerati infine sia il 1i-
schio che un uso eccessiva-
mente parcellizzato e improv-
viso dei permessi possa deter-
minare difficolta nefl’organiz-
zazione del lavoro, sia 1"impos-
sibilita di disporre lecitamente
procedure di precettazione dei
lavoratori - che quand’anche
sottoscritti in specifici accordi
sindacali potrebbero risultare
nulle per contrarietd a norme
imperative riferite all’agibilita
sindacale -, puo essere opportu-
no definire congiuntamente a
livello aziendale congrui termi-
ni di preavviso, pit ampi di

quelli (solitamente molto brevi)
normati dal Cenl di settore, on-
de prevenire od almeno conte-

" nere possibili- problematiche

operative e gestionali.

Nota:
(24) Art. 38 della legge n. 300/1970.
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