

L’AMMINISTRAZIONE SI AFFIDA ALLA OMEOPATIA  PER CURARE LE DISCRIMINAZIONI
Questa Amministrazione si appresta a dar vita al cosiddetto CUG (comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere per chi lavora e contro le discriminazioni). 

E’ stato proposto che per i componenti designati da ciascuna organizzazione sindacale sulla base della maggiore rappresentatività, non si debba tener conto della reale rappresentatività  a livello del nostro Ente, bensì soltanto quella relativa a livello nazionale.
A tal proposito occorre premettere che la legge istitutiva del CUG prevede una composizione paritetica formata da un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di amministrazione. La successiva direttiva specifica che i componenti del Comitato devono essere designati da ciascuna delle organizzazioni sindacali rappresentative ai sensi degli artt. 40 e 43 del d.lgs 165/2001. Il riferimento a tali norme per quanto riguarda il requisito minimo del 5%, - come media tra il dato associativo e il dato elettorale - affinchè le OO.SS. possano essere considerate maggiormente rappresentative, è stato poi di fatto interpretato, in una FAQ di un Gruppo di lavoro che opera all’interno del DFP, come rappresentatività a livello nazionale.
Ebbene, pur ammettendo che l’Ente (in questo caso) abbia voluto scrupolosamente attenersi all’interpretazione indicata in una FAQ (sic!) lo stesso avrebbe potuto e dovuto ragionevolmente interpretare il riferimento ai precitati artt. 40 e 43 soltanto relativamente al meccanismo di calcolo ovvero alla media tra il dato associativo e il dato elettorale all'interno dell'Amministrazione e non al possesso dei requisiti a livello nazionale.Come si spiegherebbe, infatti, la locuzione “a livello di amministrazione”? Ragionando per assurdo potrebbe verificarsi che all'interno di un Ente la Rsu esprima solo o in gran parte rappresentanti di sigle autonome che però non posseggono a livello nazionale la maggiore rappresentatività. In tale caso nessuna delle OO.SS. locali potrebbe segnalare alcun componente del CUG nonostante le stesse siano le uniche rappresentative a livello periferico; la gran parte dei dipendenti così non sarebbe affatto rappresentato.
Potrebbe sorgere il dubbio allora che tale comitato non sia posto in essere con l’obiettivo di eliminare o prevenire fattori di discriminazioni, ma solo per la necessaria burocratica formalità di ottemperare a quanto previsto dall’art. 21 della legge N. 183 del 4 novembre 2010.

Forse  tale brillante interpretazione vuol essere una originale ed innovativa – per l’Ente - azione positiva:   curare le discriminazioni con le stesse caratteristiche della medicina omeopatica. Si  inizia da subito a somministrare piccole dosi di discriminazioni per curare discriminazioni più grandi.

A meno che esista una “tacita intesa” di mettere fuori gioco la rappresentanza reale dei lavoratori delle PP.AA. per ragioni che non abbisognano di spiegazioni.
Quel che è sicuro è che si parla sempre più spesso di pari opportunità, di benessere psico-fisico dei lavoratori, di discriminazioni, ma se ne ignorano del tutto i contenuti. Cosicché gli Enti (anche il nostro) si dotano di organismi vuoti ed inutili che, pur avendo un fine apparentemente nobile e neutrale, legittimano (in nome delle pari opportunità e della valorizzazione del benessere di chi lavora) comportamenti che mortificano la cultura e la pratica delle pari opportunità.

L’assenza di memoria storica sui  percorsi effettuati  e sulle esperienze di crescita della cultura delle politiche e delle pratiche  delle opportunità equivalenti (in generale, ma soprattutto nel nostro Ente) si sostanzia purtroppo anche nella superficialità con cui viene trattato l’istituto della flessibilità su cui recentemente il Dirigente del personale, in maniera irrituale (emana prescrizioni interpretative integrative unilaterali su norme regolamentari adottate in sede decentrata) è intervenuto sollevando notevoli perplessità. Vale la pena evidenziare che tale istituto, energicamente richiesto (ed ottenuto) dai lavoratori della Provincia di Catania (anche attraverso l’indizione, nell’Ente, di un referendum  fortemente partecipato), ha ridotto drasticamente l’assenteismo (non perché lo diciamo noi, ma perché vi è stata in passato una analisi dei dati dal significato inequivocabile) ed ha consentito (non a costo zero, ma con un bilancio decisamente positivo) di attuare una azione positiva efficace sul versante del riequilibrio tra responsabilità familiari e professionali di lavoratori e lavoratrici dell’Ente.

A che serve e a chi serve modificare gli istituti che funzionano? Ciò migliora le condizioni di vita e soddisfa i bisogni dei lavoratori e soprattutto delle lavoratrici? L’Ente si avvantaggia di un clima organizzativo che si deteriora?

I processi di cambiamento che coinvolgono direttamente i lavoratori in quanto persone (sia che si tratta di CUG che di istituti contrattuali)  necessitano di memoria, di ambiti di condivisione, attraverso una rappresentanza effettiva, e di buon senso .

Qualcuno ci illumini sul senso dell’arretramento nei processi di costruzione dell’uguaglianza sostanziale in modo che si possa capire da che parte stiamo andando. 
                                                             Il Segretario provinciale
                                                                                                          (dott. Sergio Giambertone)
