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1. LA CONFERENZA D’ORGANIZZAZIONE DELLA FLC

La convocazione della Conferenza d’Organizzazione da parte della nostra Confederazione, a quattordici anni dall’ultimo appuntamento, risponde ad obiettivi importanti: 

· rendere coerenti scelte politiche e struttura organizzativa; 

· superare l’autonomizzazione dell’organizzazione rispetto ai processi e alle decisioni; 

· fare i conti con i tanti cambiamenti intervenuti.

La Conferenza d’Organizzazione, per la nostra Federazione, assume un ulteriore significato perché dobbiamo:

· dotarci di una cultura e di una politica organizzativa discusse e condivise, una cultura di FLC non la sommatoria delle precedenti esperienze di categoria, per rafforzare il processo costitutivo e rendere coerente il progetto politico e organizzativo approvato al Congresso di Portorose
 con il nostro essere concreto;

· aprire una riflessione a tutto campo sui lavoratori che rappresentiamo e su quelli che vogliamo rappresentare, sulle nuove caratteristiche che contraddistinguono il rapporto e l’adesione al sindacato;

· monitorare in profondità la nostra organizzazione sia rispetto al consolidamento della FLC che alla sua capacità di rapportarsi ai cambiamenti profondi che sono in atto.

La FLC è stata costituita per rappresentare, con i valori della confederalità, tutto il ciclo della conoscenza e per contribuire alla formazione delle scelte della Confederazione.

Essa nasce da radici solide ma è un sindacato giovane, un cantiere ancora aperto, che deve terminare un processo iniziato. 

La Conferenza d’Organizzazione deve, quindi: 

a) consolidare il processo di costruzione della nostra organizzazione; 

b) rafforzare la nostra identità, definendo ed estendendo la nostra rappresentanza;

c) rinnovare la nostra confederalità.

Infine, le grandi organizzazioni sindacali oggi sono storicamente in bilico fra il consolidamento di un ruolo fondamentale, esercitato in questi ultimi decenni, e la progressiva perdita di peso in conseguenza dei cambiamenti in corso, degli effetti delle politiche neo-liberiste, del grande ricambio generazionale nel quadro degli iscritti.

La nostra Conferenza, al riguardo, deve essere messa in grado di fare due scelte.

· La prima consiste in un sindacalismo più “inclusivo”, capace di rivolgersi concretamente a tutti i segmenti del lavoro che cambia, di rappresentare anche i lavoratori temporanei e tutti coloro che, sempre più numerosi, non rientrano nella tradizionale modalità di impiego cui il sindacato ha fino ad ora dato voce.

· La seconda riguarda la necessità di dare vita ad un sindacalismo in grado di curare, nello stesso tempo, la definizione di grandi obiettivi e la soddisfazione di interessi concreti, anche minuti.

Non sarà un compito facile, ma ad esso la nostra Federazione è obbligata se vuole confermarsi grande ed influente.

2. IL CONTESTO

La nostra discussione e le nostre decisioni si collocano in un contesto nel quale i paradigmi sui quali si è tradizionalmente consolidata la nostra Organizzazione sindacale sono  profondamente mutati.

I cambiamenti maggiori sono individuabili nel lavoro, nei lavoratori e nel territorio; il vasto mondo della conoscenza ne è attraversato in profondità. 

Cambia il lavoro

Il tratto dominante della fase che stiamo attraversando registra il consolidarsi di una progressiva frammentazione del mondo/mercato del lavoro e il riflettersi di questa frammentazione nei luoghi, nei tempi e nei modi attraverso i quali si esercita il lavoro. 

Si è persa l’uniformità del lavoro che era data dall’esercitarsi nello stesso luogo di lavoro: se in precedenza la sede di lavoro coincideva integralmente con ben definite  tipologie e organizzazioni, adesso non è più così. 

In particolare, incidono i seguenti fattori:

a) macro-economici, il riferimento è alla disoccupazione; alla crescente precarizzazione ed al mutamento della composizione sociale del lavoro; alla tendenziale privatizzazione dei servizi pubblici; alle esternalizzazioni; alla riduzione complessiva dei servizi di welfare;

b) micro-economici, il riferimento è ad una contrattazione collettiva sempre più sottoposta all’assedio dell’individualizzazione dei rapporti di lavoro e con marcate differenze fra garantiti e non garantiti;

c) giuridico-contrattuali, il riferimento è alla diffusione di rapporti di lavoro precari e di forme di lavoro parasubordinato;

d) gerarchico-sostanziali, il riferimento è alla profonda trasformazione che si è realizzata nell’organizzazione del lavoro e che ha visto il superamento della tradizionale gerarchia, basata sulla parcellizzazione delle mansioni, in favore di nuove gerarchizzazioni del lavoro qualificato, in particolare quello della conoscenza.

Questa situazione comporta:

· una difficoltà oggettiva nella rappresentanza di tutti;

· una disomogeneità nella tutela, anche collettiva, determinata dall’afferenza di questi lavoratori a tipologie contrattuali diverse e a contratti collettivi diversi. A questo si aggiunge la discontinuità della prestazione lavorativa determinata dal susseguirsi di contratti a termine ma anche da una organizzazione del tempo di lavoro differente;

· la crisi delle forme di rappresentanza tradizionali e, contemporaneamente, pone l’esigenza di nuove modalità di rappresentanza sindacale in grado di farsi carico di contenuti rivendicativi innovativi. 

La presenza ormai consistente di tanti lavoratori con contratto di lavoro parasubordinato o atipico (“giuridicamente autonomo ma economicamente dipendente”) determina, inoltre, una riduzione del lavoro a tempo indeterminato, che gode di una forte protezione contrattuale e legislativa, a favore di una moltitudine di forme di lavoro più o meno precarie. 

Inoltre, assistiamo ad una frammentazione del lavoro e del ciclo lavorativo in una pluralità di rapporti di lavoro (subordinato, autonomo o parasubordinato) a volte persino in capo agli stessi soggetti all’interno di uno stesso settore, o tra settori diversi, con conseguente dispersione delle competenze e delle capacità.  

Cambiano le lavoratrici e i lavoratori

La crescente privatizzazione di grandi servizi e l’espansione del mercato hanno prodotto come corollario l’individualismo ed una visione del mercato come regolatore dei bisogni. 

Si genera così la ricerca di forme individuali di rappresentanza dei propri bisogni e della tutela che spesso prevale, pragmaticamente, in modo squilibrato rispetto alle istanze collettive che non vengono avvertite come utili o significative. Questo aspetto si registra particolarmente nelle lavoratrici e nei lavoratori più giovani con una forte identità professionale. 

Così come emerge, in particolare nei nostri comparti, una forte domanda di tutela professionale come conseguenza del fatto che il senso del proprio lavoro non è più garantito dalla missione del luogo nel quale si opera.  

E’ indubbio, infine, che la crescente crisi della rappresentanza politica si riflette drammaticamente nella rappresentanza sociale che se, da un lato, si conferma come luogo collettivo che svolge una funzione democratica essenziale, dall’altro deve farsi carico di una domanda di rappresentanza molto più complessa del passato che non può essere confinata nei campi tradizionali dell’agire sindacale.  

Il territorio

I processi di autonomia che si sono consolidati a partire dagli anni ’90 e le previsioni del Titolo V della Costituzione attribuiscono al territorio un ruolo molto diverso ed influiscono in modo consistente sul ruolo e sull’azione del sindacato. 

Tradizionalmente nella gran parte dei lavori rappresentati da FLC il territorio aveva una rilevanza molto limitata: nel settore pubblico sostanzialmente si poteva parlare di strutture eminentemente nazionali, e non dissimile era la situazione per il nostro comparto privato, forse con l’esclusione della Formazione professionale.

Ora, da luoghi di lavoro “ospitati” in un contesto territoriale si è passati a luoghi di lavoro che autonomamente possono esercitare poteri in quel contesto o sui quali possono intervenire decisioni impegnative degli Enti Locali in virtù dei maggiori poteri loro attribuiti.

Nel territorio le politiche per la conoscenza sono trasversali e determinanti per lo sviluppo.

Questa situazione fa sì che la nostra presenza attiva nei soli luoghi di lavoro non sia più sufficiente per l’alto numero di decisioni che ormai vengono assunte nell’ambito territoriale limitrofo e per gli effetti che esse hanno sugli stessi luoghi di lavoro.

3. LA FLC PER UNA NUOVA E PIU’ AMPIA RAPPRESENTANZA

I precari 

La FLC fin dal suo nascere ha profuso un impegno forte per la tutela delle lavoratrici e dei lavoratori precari e per il superamento della precarietà nei nostri settori. Proprio per questo noi mettiamo a disposizione un’offerta di sindacato “aperta” ed abbiamo costruito esperienze significative (ad es.: la presenza di centinaia di precari negli organismi della nostra Federazione).

Partendo dall’esperienza della campagna “Mai più precari!” e dalle situazioni nei luoghi di lavoro occorre fare un passo in avanti in merito all’organizzazione dei precari e alle nostre politiche organizzative.

Servono, quindi, un progetto praticato ad ogni livello e risorse a ciò dedicate. Inoltre è necessaria la promozione di tutele e agibilità sindacali per i precari, strumenti concreti per poter partecipare attivamente all’impegno sindacale. 

Nei settori della conoscenza, alla FLC è assegnato il compito di dare a questi lavoratori un’identità sindacale, il riconoscimento della loro professionalità, il superamento della precarizzazione. 

In questo senso va pienamente consolidata la titolarità della loro rappresentanza.

La complessità della situazione del precariato, particolarmente quello meno tradizionale, che espone e colpisce in special modo le donne, ci deve guidare verso un’azione complessiva di natura contrattuale oltre che ad un’azione sul piano territoriale. 

I mutamenti del mercato del lavoro hanno investito anche i settori pubblici, quindi coesistono all’interno dello stesso comparto pubblico vecchi e nuovi lavori, oltre ad attività non riconducibili alla prestazione lavorativa tradizionale. 

Per quanto riguarda le lavoratrici, è indubbio che i veloci mutamenti sociali hanno visto avanzare, seppure in modo diseguale, la loro condizione, il livello culturale e le competenze. Tuttavia, la condizione di precariato per le donne rappresenta un ostacolo sia per le opportunità di promozione sociale sia per la progettazione della propria vita personale.

Da ciò deriva che le scelte contrattuali, nazionali e integrative, devono rappresentare le complessità, mantenendo l’impegno per la tutela dei diritti di tutte le lavoratrici e i lavoratori, indipendentemente dal tipo di rapporto di lavoro.

Non solo pubblico

Ad una prima analisi ci percepiamo e continuiamo ad essere percepiti essenzialmente come una categoria che rappresenta solo lavoratori pubblici. 
Non può essere così: nella nostra identità, cultura sindacale, azione devono convivere, con eguale dignità, tutti i comparti che afferiscono al settore privato e a quello pubblico.

Dobbiamo ampliare la nostra rappresentanza ai soggetti che non rappresentiamo o che rappresentiamo solo in parte; questo ci richiede di intervenire anche sulle nostre dinamiche interne che continuano ad essere modellate secondo uno schema tradizionale (per “blocchi” separati) e trovano difficoltà a comprendere pienamente i settori privati. 

Contemporaneamente è necessario consolidare la nostra azione nei settori della scuola e dell’università privata, della formazione professionale. 

La rappresentanza di genere 

L’ingresso delle donne nel mercato del lavoro negli ultimi quarant’anni rappresenta il fenomeno più importante che ha cambiato il mercato stesso, le imprese e le famiglie anche se, allo stesso tempo, va sottolineato che esse sono da sempre le più esposte ai fenomeni di precarizzazione.

Nei nostri comparti,  la presenza delle donne è altissima anche se poi esse rappresentano una minoranza fra i quadri sindacali. 

Non basta, quindi, stabilire delle regole per la tutela della rappresentanza di genere, bisogna creare le condizioni perché la partecipazione delle donne all’impegno sindacale non sia formale ma concreta e determinante. 

Ci proponiamo di scavare nella complessità del mondo femminile che intendiamo rappresentare, valorizzando - in particolare - le giovani donne nelle politiche della Federazione e sostenendo le competenze delle donne che già rivestono ruoli nella FLC. 

Occorre partire da un’analisi accurata sui temi riguardanti il lavoro, il valore che esso occupa nell’identità femminile in diverse fasi della vita e come viene declinato nella forte identità professionale dalle lavoratrici della conoscenza. Occorre che ci interroghiamo su come superare gli stereotipi nell’azione didattica e nella ricerca oltre che nel lavoro e i meccanismi anche “neutri” di discriminazione, occorre che approfondiamo l’organizzazione attuale del lavoro, i dati riguardanti le retribuzioni complessive e le carriere delle donne nei settori della conoscenza nonché la loro permanenza nei differenti ruoli e funzioni, anche attraverso le elaborazioni dei comitati sulle Pari Opportunità. Il ricambio generazionale dei nostri comparti è imminente, per cui è urgente sostenere i modi “diversi” di pensare delle donne e l’autostima delle più giovani . 

La discontinuità del lavoro con fenomeni di nuova precarietà connessa all’evoluzione del lavoro di cura ci deve interrogare su come impostare una nuova linea di lavoro del nostro sindacato  sia rispetto alla contrattazione sia per quanto riguarda le modalità di formazione dei gruppi dirigenti.

La Conferenza di organizzazione è l’occasione  per riprendere e sviluppare politiche di genere che mirino al coinvolgimento degli uomini e delle donne della FLC in un nuovo progetto organizzativo.

I giovani
La FLC è un sindacato giovane, i giovani rappresentano il nostro futuro. Il tema del ricambio generazionale deve concretizzarsi non tanto come obiettivo ma come un vincolo per far vivere valori e memoria ancorati a cento anni di storia.  

In questi ultimo decennio le forme dell’adesione sono cambiate in modo consistente. Migliaia di giovani si avvicinano al sindacato non più sulla base di opzioni di carattere ideologico ma sulla base di forti esigenze di carattere strettamente sindacale e sviluppano, ma solo successivamente e progressivamente, una domanda sempre più ricca di tutela e di rappresentanza. Altre migliaia di giovani, però, non riescono ancora a vivere il sindacato come uno strumento utile, perché spesso l’avvio della loro attività lavorativa avviene esclusivamente mediante percorso individuali, e sono refrattari ad un rapporto con il sindacato che percepiscono come distante e “oscuro” nei suoi riti. 

E‘ necessario mettere in campo politiche adeguate ma anche organizzarsi per rispondere ad un nuovo modello di adesione in linea con i cambiamenti in corso.

Il rapporto fra la FLC e i giovani deve, quindi, riguardare quanti entrano nel mondo del lavoro ma esso deve nascere ancora prima che entrino nel mondo del lavoro (mentre è in corso l’attività di studio) perché, oggi, il loro ingresso nel mondo del lavoro avviene sempre più tardi e, molto spesso, con forme di lavoro precario, in particolare nei settori della conoscenza, ma è la conclusione di un ciclo di studi già preordinato alla ricerca di un lavoro nel mondo della conoscenza.  

Occorre creare politiche realmente orientate verso i giovani, a cominciare dall’estensione delle libertà sindacali anche a chi non ha un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, per far loro acquisire un peso crescente nell’organizzazione, a tutti i livelli, investendo risorse per sostenere la loro partecipazione.

Una Federazione giovane, oltre a queste scelte, deve anche porsi l’obiettivo, trasversale a tutti i temi oggetto della Conferenza, di dimostrare che il rinnovamento e la condivisione passano anche attraverso il linguaggio, la struttura dei documenti e le modalità comunicative perché dobbiamo non solo comunicare ma anche essere compiutamente compresi proprio dai più giovani che rappresentano il nostro futuro.

Gli studenti  

Il rapporto con gli studenti, e con le loro organizzazioni, deve diventare stabile e organico. Le modalità per costruire e consolidare tale rapporto passano dalle politiche territoriali, che ovviamente non sono per loro ininfluenti (ad es.: piattaforme per il diritto allo studio), ma anche attraverso forme di tutela individuale (es.: punti poliservizi all’interno dei luoghi di lavoro sempre più accessibili e vicini agli studenti). 

L’obiettivo deve essere quello di far conoscere il sindacato e di costituire un riferimento fra i soggetti sociali di rappresentanza.

Se questa ipotesi di lavoro è riferibile all’insieme della condizione studentesca, vi è poi una parte consistente di studenti che ad un certo punto del percorso di studi decide di misurarsi con scelte che hanno come finalità l’inserimento lavorativo nel mondo della ricerca. Il riferimento è, evidentemente, ai percorsi di formazione degli insegnanti o al dottorato di ricerca. 

In questi casi la presenza del sindacato, inteso come soggetto di tutela ma anche come comunità scientifica accogliente, assume un valore ancora maggiore configurandosi come la possibilità di stringere un patto fra occupati ed aspiranti che si qualifica anche sul versante della competenza e della professione.

4. LA DIMENSIONE PROFESSIONALE

I lavori che noi rappresentiamo sono caratterizzati da:

· un’ampia autonomia professionale, in alcuni casi tutelata costituzionalmente;

· una parte della prestazione non soggetta a contrattazione (quando non lo è l’intera prestazione, come nel caso della docenza universitaria);

· una forte identità professionale che comporta un’alta attenzione al valore etico della propria attività. 

Contemporaneamente, a fronte di un progressivo indebolimento delle politiche sui servizi pubblici, il tema della qualità dell’offerta assume nei lavori della conoscenza un rilievo particolare anche come barriera alla privatizzazione e per il riconoscimento dei diritti dei cittadini.

Sono maturi i tempi perché il sindacato si faccia carico di rappresentare anche questa dimensione, superando una impropria delega all’associazionismo di mestiere o al datore di lavoro, a partire dall’affermazione della funzione sociale del lavoro nella conoscenza. 

Le politiche formative europee, nazionali e locali sollecitano tra i lavoratori della conoscenza una forte domanda di “rappresentanza di natura professionale”. Accanto a ciò, la necessità di ridare centralità al lavoro richiede una piena conoscenza dei suoi aspetti professionali ed una ricerca degli strumenti per la loro valorizzazione; questo per il sindacato della conoscenza deve rappresentare un elemento costitutivo del suo essere.

Tutto ciò consegna alla FLC un ruolo di rappresentanza professionale, importante e non corporativa.

Una più alta qualità professionale delle lavoratrici e dei lavoratori delle conoscenza è una delle sfide che la FLC intende perseguire, compito della CdO è anche rispondere, nell’ambito delle scelte congressuali, a questa domanda di una qualità più alta e specifica del lavoro che, in particolare, per le donne, oggi, ha un valore di promozione sociale.

La professionalità alla quale guardiamo è declinata in termini etici e di responsabilità: diritto alla conoscenza, rispetto della persona, lavoro di équipe e di ricerca interdisciplinare, autonomia e solidarietà.

La dimensione professionale assume un ruolo centrale, non è, quindi, una sovrastruttura teorica ma il punto a partire dal quale costruiamo una nuova presenza in categoria. 

In questa dimensione gli stessi servizi agli iscritti escono da una collocazione periferica ed assumono una posizione strategica nell'ambito di un'organizzazione sindacale riformata intorno a nuove linee di comunicazione e a nuovi centri di interesse.

Alcuni esempi motivano ulteriormente questa inderogabile necessità: 

· la Commissione Europea ha invitato i Paesi della UE a ricercare soluzioni per uscire dalla crisi attuale degli insegnanti nella scuola con iniziative volte a motivare e qualificare maggiormente i docenti, che stanno subendo una progressiva disaffezione all’insegnamento. Una crisi di identità culturale e di sapere che tocca anche il mondo universitario;

· l’esigenza di garantire libertà di insegnamento e di ricerca, di rispettare le linee indicate nella Carta europea dei ricercatori, di svincolare dalla politica le linee di sviluppo dei luoghi della conoscenza si legano sempre di più alla necessità di aumentare la qualità sia dell’offerta formativa sia dell’attività di ricerca svolta nei luoghi pubblici;

· la crescente complessità dei processi gestionali ha determinato una maggiore autonomia e assunzione di responsabilità da parte del personale a supporto della didattica e della ricerca. Questo personale presenta una forte domanda professionale in considerazione del ruolo strategico per la qualità dei servizi, per l’innovazione e lo sviluppo dei nostri settori che va valorizzato e riconosciuto a pieno.  

La rappresentanza professionale diventa quindi per la FLC uno dei temi centrali per combattere la crisi della cultura e del sapere. Amore e affezione per il proprio lavoro, cura della qualità del lavoro ed un forte e responsabile impegno etico, orgoglio e difesa della propria identità culturale e professionale, stanno in forte relazione con il riconoscimento sociale ed economico della propria funzione e del proprio ruolo.

Ciò implica ricadute sul versante della nostra organizzazione e sul versante contrattuale.

E’ urgente individuare strategie che mirino a favorire lo sviluppo professionale, a dare un concreto riconoscimento al lavoro, alla sua qualità e all’impegno profuso, allo studio e alla formazione, alla sperimentazione e alla ricerca .

Non solo: dobbiamo reperire in sede contrattuale specifiche modalità atte a valorizzare ed incentivare le competenze professionali, rafforzare il sistema permanente della formazione per qualificare le diverse professionalità.

5. COMPLETARE LA “CASA COMUNE” DELLA CONOSCENZA

La “casa comune”
Il tema del completamento del percorso costitutivo della FLC può essere declinato secondo i seguenti tre blocchi:

a) verifica dell’esito delle decisioni già operative

Al riguardo il nostro Statuto
 afferma che la FLC associa ed organizza donne e uomini:

· che operano nei settori pubblici e privati della produzione e riproduzione del sapere;

· con rapporto di lavoro a tempo indeterminato o determinato, parasubordinato o con ogni altra forma di rapporto di lavoro nei settori della conoscenza;

· in cerca di occupazione.

Già queste affermazioni implicano un’azione sindacale che ancora non è decollata – salvo poche eccezioni - in tutto il territorio, in particolare verso i precari – nella più ampia accezione – e verso chi è in cerca di lavoro.

Per quanto riguarda le istituzioni, rientrano in questa tipologia, esclusi i comparti costitutivi della FLC, i lavoratori che operano nei seguenti luoghi: università private; università libere; università straniere in Italia; scuole e istituzioni culturali straniere in Italia; enti, fondazioni, consorzi di ricerca, realtà pubbliche e private che operano nei settori della ricerca strettamente collegati con università ed enti pubblici senza una netta distinzione di personale. 

Al riguardo è necessaria un’attenta ricognizione in ogni provincia e ai livelli regionali per capire se verso i lavoratori dei settori sopra indicati è iniziato un lavoro di proselitismo ed un’azione del nostro sindacato.

b) attuazione delle scelte statutarie
Il nostro Statuto
 prevede che si possono iscrivere alla FLC coloro che sono impegnati in percorsi di formazione o di specializzazione, finalizzati all’inserimento lavorativo nei settori della conoscenza.

C’è in questa scelta l’affermazione di un sindacato inclusivo, cioè che intende battersi per i diritti di quanti aspirano ad entrare nei settori della conoscenza, per favorire l’accoglienza delle nuove leve offrendo sedi collettive, per la cura della professionalità intesa anche come confronto sui valori oltre che sulle pratiche.  

La decisione è vincolante e richiede che venga messa in campo un’attenta ricognizione in ogni provincia assieme ad un programma di iniziative finalizzate a consolidare relazioni continue con le associazioni eventualmente presenti o un’azione di proselitismo diretta.

     c) attuazione della Delibera costitutiva della “casa comune”
Il Direttivo della CGIL, nel dare vita a quella che poi diventerà la FLC, con la Delibera statutaria n° 6 del 17 luglio 2003
, decise la costituzione di un unico punto di riferimento politico ed organizzativo per il vasto mondo della conoscenza.

Questa decisione, che non è ulteriormente rinviabile, prevede:

1) l’immediata assunzione della FLC quale riferimento politico ed organizzativo per tutti i lavoratori della formazione professionale e per quanti operano nei nuovi lavori che caratterizzano i settori della formazione e della ricerca.  

Rientrano in questa tipologia i lavoratori che operano nei seguenti luoghi: enti che organizzano corsi master, corsi di alta formazione; corsi e scuole di lingue in genere, corsi di cultura varia, corsi di preparazione agli esami, ecc..

Per quanto riguarda la formazione professionale il riferimento è a quella regionalizzata; meramente privata; incardinata nelle attività di singoli settori produttivi. 

L’attuazione di questa decisione non richiede ulteriori deliberazioni e deve essere completata nel corso del 2008 a partire da una puntuale ricognizione a livello provinciale e in tutte le regioni.  

2) l’attribuzione alla FLC della rappresentanza di chi opera in attività strutturate di formazione, ricerca, istruzione artistica e musicale.

In questo caso, come indicato nel documento per la CdO della CGIL, dovremo definire tempi e modalità per l’attribuzione dell’effettiva rappresentanza alla FLC.

La rappresentanza nel ciclo della conoscenza 

Il processo di costruzione della Federazione deve legarsi al consolidamento dell’identità dei lavoratori della conoscenza, evitando una semplice giustapposizione delle situazioni preesistenti.   

Possiamo farlo se ciascuno degli iscritti alla FLC, grazie alla nostra azione sindacale, non si identificherà più solo con il proprio luogo di lavoro ma anche per l’appartenenza alla filiera della conoscenza, consapevole del proprio ruolo sociale.

Abbiamo acquisito la rappresentanza di un numero maggiore di comparti rispetto a quelli originari; in campi ancora poco esplorati e/o che non hanno rappresentanza, ed altri ancora sono destinati ad aggiungersi. Di conseguenza, occorre pensare ad una politica sindacale che attraversi e coinvolga tutti i lavoratori del ciclo della conoscenza. 

Gli strumenti di tale politica sindacale dovranno essere:

· la tutela individuale;

· la rappresentanza collettiva (in particolare la contrattazione dovrà essere finalizzata all’omogeneizzazione dei contratti a parità di funzioni e competenze, un obiettivo che diventa particolarmente significativo per garantire maggiori diritti ai lavoratori precari);

· la rappresentanza professionale;

· l’offerta di servizi.

Ciò implica scelte coerenti nell’attuazione delle decisioni congressuali, nella definizione di politiche contrattuali innovative anche nella loro articolazione (es.: i contratti di area possono diventare una risposta per limitare i rischi di “individualizzazione” e di caduta progressiva di garanzie), nella costruzione dei gruppi dirigenti. 

Il valore dell’unitarietà della conoscenza può essere declinato nei diversi contratti collettivi dei comparti che rappresentiamo, individuando e sottolineandone i tratti comuni.

Accanto agli strumenti tradizionali di tutela individuale e di tutela collettiva dobbiamo affiancare un’azione che  recepisca le istanze locali e che rappresenti un punto di riferimento per coloro che operano nel ciclo della conoscenza

Le attribuzioni della FLC e del Dipartimento Formazione e Ricerca 

Nel processo di consolidamento della FLC si rende necessario ridefinire, in modo condiviso, attribuzioni e competenze fra la FLC ed il Dipartimento Formazione e Ricerca della CGIL favorendo tutti gli intrecci sui temi comuni di attività e, nel contempo, evitando sovrapposizioni rispetto agli specifici ambiti di intervento. 

6. LA NOSTRA IDENTITA’ COME PRATICA CONCRETA

La nostra identità

Lo Statuto approvato dal I° Congresso definisce i principi costitutivi della FLC ed i valori per l’affermazione dei quali opera la nostra Federazione
.

Essi rappresentano la carta d’identità della FLC, rafforzano l’appartenenza legandola a scelte esplicitate e condivise. 

La nostra scelta di assumere con forza il terreno dei principi e dei valori ha un chiaro significato programmatico, si è resa ancora più necessaria per la molteplicità di esperienze e lavori che rappresentiamo. Ciò rappresenta il nostro patrimonio culturale più importante, la nostra riconoscibilità. 

I principi ed i valori hanno un loro terreno di pratica nell’agire e nell’essere dell’organizzazione FLC che ne deve rappresentare la concretizzazione.

Sul versante delle politiche organizzative i valori che mettiamo in campo sono i seguenti:

· l’adesione,  intesa come un rafforzamento della democrazia nel momento in cui il lavoratore si riconosce in noi e noi, accettandone l’adesione, ci impegniamo a rappresentarne diritti ed aspettative;

· la contrattazione, come lo strumento attraverso il quale si difendono e migliorano le condizioni del lavoro e le retribuzioni e si incide sulle scelte del luogo in cui si opera;

· la professionalità, come la condizione per imporre il valore peculiare di ciò che è pubblico,  contro ogni logica di privatizzazione, per sostenere la qualità verso i cittadini ed il Paese;

· la democrazia, come scelta di una pratica che opera costantemente per ampliare gli spazi di partecipazione alla formazione delle decisioni, per favorire l’accesso ad incarichi di responsabilità, anche promuovendo specifiche iniziative di formazione sindacale
, per valorizzare la dimensione partecipata in tutto l’agire sindacale;

· la formazione, intesa come uno strumento fondamentale per rafforzare l’identità ed estendere la partecipazione che, in quanto tale, è trasversale a tutta la nostra azione nella sua accezione, a volte, di strumento, a volte, di obiettivo.

Identità e memoria

L’identità deve essere messa nelle condizioni di fare i conti con la memoria, con la storia, per verificarsi e, nello stesso tempo, segnare le necessarie discontinuità e poter contribuire alla costruzione del futuro. 

Inoltre, un’attività sindacale attenta alle “ragioni fondative” richiede una particolare attenzione alla produzione e alla conservazione della documentazione prodotta per mettere tutti in condizione di ricostruire i percorsi storici, le motivazioni delle scelte e per essere utilizzata nella formazione sindacale. 

Anche per queste ragioni deve essere valorizzato l’”Archivio storico nazionale della FLC Cgil” 
che è stato recentemente dichiarato “di interesse nazionale”. 

Va in questa direzione la proposta di costituire l’Associazione “Amici dell’Archivio” per implementare il patrimonio documentario e favorirne l’utilizzo.

7. UNA RINNOVATA CONFEDERALITA’

La storia della rappresentanza sindacale nel vasto mondo della conoscenza testimonia della crisi profonda che attraversano il sindacalismo corporativo e le associazioni di mestiere, crisi che inizia da quando si è affermata la contrattazione e sono state definite regole precise per misurare la rappresentatività.

La perdita del valore sociale del lavoro, e, in questo quadro, dei lavori della conoscenza,  ed un attacco esplicito al sindacalismo confederale e al suo ruolo, da parte di vecchi e nuovi soggetti e gruppi di interesse, il crescente liberismo che attraversa tante scelte politiche ed economiche possono mettere in crisi l’idea stessa di confederalità favorendo la nascita di associazioni di interessi.

Ribadiamo il valore della confederalità che è lo strumento attraverso il quale le politiche di un settore assumono un portato più ampio, così come le politiche di rappresentanza generale sono in grado di dare voce anche alle specificità.

Ragionare di una “rinnovata confederalità” per la FLC (a maggior ragione di fronte ai cambiamenti nazionali e internazionali intervenuti nella struttura produttiva, nel mercato del lavoro, nei rapporti sociali, nella funzione dello stato e dei servizi, nella politica) significa assumere alcune discriminanti:

· concretizzare il ruolo del sindacato come soggetto portatore di un modello generale di società; 

· porre il lavoro e la sua condizione al centro della nostra iniziativa e delle piattaforme;

· affermare il diritto al lavoro come fondamento dei diritti sociali e di cittadinanza e, quindi, accrescere la capacità di essere sindacato di rappresentanza; 

· assumere la conoscenza come elemento fondamentale per la contrattazione nazionale e di luogo di lavoro, per la contrattazione sociale confederale e di categoria;

· far vivere le politiche di difesa dei diritti dei lavoratori e dei cittadini come tratto distintivo della nostra confederalità;

· favorire momenti formativi comuni con la confederazione e altre categorie su temi confederali. 
La contrattazione e le piattaforme confederali

La conoscenza è per sua natura confederale ed è elemento essenziale per la crescita.

Il sapere è un fattore determinante di ricomposizione del lavoro, legame fra i tessuti sociali, elemento di trasformazione e promozione sociale, culturale e produttiva. 

A partire da questi contenuti la FLC è chiamata a mettere in campo, a tutti i livelli, una forte interlocuzione con la Confederazione interrompendo pratiche di autosufficienza o di delega che continuano ad attraversare la nostra Federazione. 

Rinnovata confederalità della FLC e scelta di far vivere i temi della conoscenza, dentro la discussione e la pratica confederale e nel rapporto con le altre categorie, significa essere presenti nella discussione, portare il nostro punto di vista, costruire esperienze, mettere in campo vertenze. Significa fare politica.

La scelta di una rinnovata confederalità si basa anche sulla necessità di fare compiutamente i conti con i nuovi assetti istituzionali e ciò comporta, a maggior ragione, l’assunzione di un comportamento univoco nella nostra organizzazione.

Il Titolo V° della Costituzione ha delegato a livello regionale considerevoli responsabilità politiche e nuove competenze per l’insieme dei nostri comparti. Dall’esercizio di esse derivano ricadute sui sistemi e sulla stessa organizzazione del lavoro.

Ciò impone la necessità di:

· partecipare/condividere le scelte con il livello confederale di riferimento;

· rapportarsi con le politiche territoriali in modo omogeneo per i diversi livelli di responsabilità. 

I processi di decentramento richiamano una nuova centralità del territorio.

Per la nostra Federazione ciò significa centralità dei luoghi di lavoro, da un lato, e, dall’altro, intreccio fra questi, i diritti e le politiche sociali. 

Un ruolo particolarmente importante attende le categorie sul territorio e le Camere del Lavoro, intese non come struttura sovraordinata ma come valore aggiunto che l’insieme delle categorie e dei servizi che compongono le Camere del Lavoro sono in grado di produrre, in una dimensione di compiuta confederalità.

La confederalità si esprime sia nella struttura orizzontale sia in quella verticale della CGIL.

Ma dare vita ad una politica gestita da piattaforme confederali (siano esse nazionali, regionali, territoriali) costruite con la partecipazione determinante e “competente” della FLC contribuisce a rafforzare i valori della confederalità, a valorizzare la conoscenza come tema unificante e trasversale tra tutti i settori e come strumento per la ricomposizione dei diritti di cittadinanza.

Le relazioni nel territorio

Per la FLC essere attore di una politica attiva di contrattazione sociale comporta anche la capacità di gestire un’attività attenta alle sollecitazioni e alle istanze provenienti dai movimenti, dalle associazioni, dai comitati, dalle organizzazioni studentesche e da tutte le varie forme di soggettività.

Esse devono diventare punto di riferimento per un’autentica spinta al cambiamento e alla riorganizzazione della democrazia su basi sempre più partecipate. In questo quadro, una particolare attenzione andrà rivolta alle forme di organizzazione e di autorganizzazione culturale e scolastica degli immigrati e delle loro famiglie.

8. LA FLC NEI LUOGHI DI LAVORO E NEL TERRITORIO

La realizzazione dell’obiettivo politico-organizzativo di estendere la nostra rappresentanza e la nostra rappresentatività non può prescindere dalla valorizzazione della presenza dell’organizzazione nei posti di lavoro e nel territorio, operando un decentramento che tenga nel contempo conto della necessità di un equilibrio complessivo, di ruoli, funzioni e risorse di tutti i livelli della FLC.

Nei luoghi di lavoro assumono un ruolo fondamentale i Comitati degli Iscritti (con funzioni di rappresentanza dell’organizzazione) e le RSU (con funzioni di soggetto contrattuale eletto direttamente dai lavoratori). 

Su come esercitiamo la nostra rappresentanza nei luoghi di lavoro è opportuna una riflessione della FLC che realizzi decisioni impegnative per tutta l’organizzazione, in coerenza con il Documento politico approvato dal I° Congresso
, con l’obiettivo di rafforzare la rappresentanza contrattuale diretta dei lavoratori e di radicare la nostra organizzazione nei luoghi di lavoro. 

Il luogo di lavoro è centrale per ampliare la rappresentanza e per costruire il successo organizzativo.
Il Comitato degli Iscritti

Il Comitato degli Iscritti rappresenta la nostra Federazione nei luoghi di lavoro sul versante politico, organizzativo e dell’iniziativa. La sua assenza corrisponde all’assenza del nostro sindacato. In moltissimi luoghi di lavoro non è costituito, in altre situazioni ha funzioni di fatto non sempre coerenti con lo Statuto.

La necessità di aprire un rapido processo di reinsediamento della nostra Federazione nei luoghi di lavoro implica le seguenti decisioni:

· affermare il ruolo del Comitato degli Iscritti;

· estendere la costituzione del Comitato in tutti i luoghi di lavoro, ove è possibile, con l’apertura in tempi brevi di una precisa campagna di reinsediamento (a partire dal comparto scuola, dove registriamo la nostra maggiore difficoltà e dove la loro costituzione è più una eccezione che la regola);

· procedere all’elezione di un Coordinatore degli iscritti nelle realtà più piccole.

La RSU

In maniera speculare, nei comparti dove i Comitati degli Iscritti sono una realtà consolidata (es.: Enti di Ricerca; Università), la RSU – soprattutto se costituita su sedi decentrate - spesso non assume in pieno le prerogative di unico soggetto contrattuale espressione del posto di lavoro. 

Occorre intervenire su queste situazioni, a partire dai contratti nazionali, valorizzando il ruolo della rappresentanza contrattuale eletta democraticamente dai lavoratori ed individuando forme stabili di coordinamento degli eletti nelle RSU, in caso di luoghi di lavoro plurisede, garantendo la loro presenza alle trattative.

Fra le modalità che possono concretizzare il diverso ruolo del Comitato degli Iscritti e della RSU è possibile individuare:

· la rimozione delle cause che determinano lo scarso funzionamento di molte RSU (es.: il diverso peso delle materie demandate dal CCNL alla contrattazione decentrata e alla contrattazione integrativa nazionale);

· l’adozione di regole che, nei luoghi di lavoro più grandi, eliminino la difficoltà della RSU a funzionare come soggetto unitario;

· il progressivo superamento, in tempi certi, della pratica del doppio incarico (coordinatore della RSU e coordinatore del Comitato degli Iscritti).

La RSA

Nei comparti della scuola non statale, della formazione professionale e delle università private, in mancanza di una legge sulla rappresentanza e rappresentatività, le RSA assumono il ruolo di soggetto contrattuale nel proprio posto di lavoro.

E’ una situazione generalizzata se si escludono alcune realtà nelle quali, in seguito ad accordi contrattuali, sono state elette le RSU.

Ferma restando l’opzione fondamentale della costituzione delle RSU in tutti i comparti pubblici e privati, nell’immediato è necessario lavorare affinché in tutti i luoghi di lavoro dove siamo presenti con iscritti vengano elette le RSA perché, attraverso questo soggetto negoziale, la FLC sarà messa in grado di controllare la corretta applicazione dei CCNL e di intervenire sulle materie demandate alla contrattazione decentrata.

RLS
I temi della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro sono rimasti fino ad ora troppo marginali nella nostra iniziativa e non sono stati ancora assunti a pieno titolo come elementi che influiscono sulle condizioni di lavoro.

Ci sono due punti da cui partire per affrontare il problema:

· l'aspetto prettamente normativo, relativo all’”applicazione delle regole” in materia e alla necessità di avere maggiori strumenti di controllo;

· gli aspetti che concorrono a definire le condizioni di lavoro, con riferimento a tutti quegli elementi che “agiscono” fuori dal perimetro di pertinenza della norma.

Sul primo punto occorre pensare alla salute e alla sicurezza non in termini di risposta ad una emergenza, intervenendo così a posteriori, ma lavorando in termini di prevenzione, partecipazione e formazione.

In relazione al secondo punto, ciò significa modificare la nostra concezione, considerare che il tema della sicurezza e della salute rientra nella più generale questione della qualità del lavoro.

Per realizzare questo cambio di cultura diventa necessario e strategico rafforzare e rendere visibile il ruolo dell'RLS e dell’RLST (territoriale) e prevedere che esso agisca, in un costante e stretto rapporto con i soggetti a titolarità negoziale (RSU – RSA), in una dimensione contrattuale e rivendicativa in materia di sicurezza e salute nel luogo di  lavoro e renda così il suo ruolo ed il suo operato più efficace.
La contrattazione di area

E’ un tema completamente nuovo per la nostra Federazione che si pone con urgenza alla riflessione della nostra Conferenza ed è cosa diversa dalla contrattazione di filiera sulla quale abbiamo deciso al Congresso.  

Esso nasce dalla presenza di una domanda di tutela collettiva ed individuale sempre più complessa, che richiede spesso una risposta in sinergia con altre categorie e con la Confederazione. Vi è in molte realtà la necessità di avere, in forma maggiormente strutturata rispetto all’esperienza attuale, la possibilità di confrontarsi e di individuare comuni strategie sulle tematiche che hanno risvolti che coinvolgono la complessità dei lavoratori del posto di lavoro, in particolare nei processi di esternalizzazione e reinternalizzazione di servizi.

La FLC ritiene utile – al fine di respingere la logica del dumping contrattuale in atto che penalizza i lavoratori – dare vita ad una stagione che, nell’ambito della contrattazione decentrata, sperimenti azioni contrattuali intercategoriali, fermo restando le rispettive titolarità contrattuali. In questo contesto, la contrattazione di area può essere lo strumento per mettere in rete le varie strutture sindacali di luogo di lavoro presenti nell’unità produttiva, per sostenere politiche rivendicative in grado di armonizzare e migliorare le condizioni di lavoro. Questo obiettivo comporta che, fatte salve le prerogative delle rispettive categorie interessate, ci si debba porre contemporaneamente l’obiettivo di prevedere in questi casi una forma di coordinamento  stabile.

9. I LIVELLI ORGANIZZATIVI

Nel processo di costituzione della FLC, abbiamo deciso di dotarci di una struttura complessa con una presenza a tutti i livelli verticali (dal luogo di lavoro al livello nazionale) come a quelli orizzontali (Strutture di Comparto; Coordinamenti; Forum) per rappresentare le specificità costitutive del nostro sindacato.

L’analisi dell’attuale situazione organizzativa della FLC ci consegna specificità territoriali e di settore che hanno prodotto, a volte, anche diverse soluzioni organizzative: andrà verificato se esse  sono  sempre  riconducibili ad un giustificato bisogno di adattamento allo specifico contesto di riferimento e valutata, quindi, l’opportunità di stabilire, pur nell’esigenza di salvaguardare le dovute flessibilità, orientamenti validi per tutti.  
L’attuale struttura verticale deve essere confermata.

In particolare, il livello regionale deve essere confermato non solo perché svolge funzioni di carattere contrattuale ma, anche, perché risponde ai nuovi assetti e competenze definite dalla Costituzione sulle materie oggetto dell’attività dei nostri comparti costitutivi.

Per la FLC il livello regionale è centrale: per titolarità delle relazioni sindacali con la Direzione dell’Ufficio scolastico regionale, per l’importanza dei tavoli regionali per l’innovazione e lo sviluppo, per il diritto allo studio, per le politiche attive sul lavoro e sulla sanità, per l’importanza che rivestono nel riequilibrio e redistribuzione delle risorse, di direzione e di sintesi politica nella nostra organizzazione. 

Vanno evitate sovrapposizioni nei livelli verticali della FLC, in particolare il ruolo di direzione e di coordinamento delle strutture regionali ed il ruolo più spiccatamente contrattuale e vertenziale dei livelli provinciali devono essere ben distinguibili pur dentro ad una dinamica relazionale forte e continuativa. 

Una nuova centralità per la FLC è rappresentata dalla dimensione del territorio, ovvero dal livello provinciale/territoriale. La necessità di operare un vasto reinsediamento nei comparti che già rappresentiamo e nei rispettivi luoghi di lavoro ma anche di rispondere ai bisogni di tutela delle lavoratrici e dei lavoratori in settori non ancora sindacalizzati affidano a questo livello, più vicino ai lavoratori, nuove e più forti responsabilità

Per quanto riguarda le regioni con un numero limitato di province:

· si conferma la validità del modello adottato dal Molise;

· la CdO dovrà rappresentare l’occasione per aprire una riflessione impegnativa sull’articolazione attuale dell’Umbria;

· con la convocazione della CdO nazionale è avviato il percorso di costituzione del livello congressuale regionale, da concludersi con il prossimo Congresso, per quanto riguarda la Basilicata.  

L’assunzione del decentramento verso i luoghi di lavoro come il nostro criterio ispiratore comporta non solo la conferma del livello provinciale ma, anche, la valorizzazione e diffusione di quelle esperienze che hanno saputo organizzare la loro presenza sul territorio costruendo un sindacato a rete più vicino ai luoghi di lavoro.

Bisognerà riflettere – ed assumere decisioni conseguenti - sul modello organizzativo più adeguato per le aree metropolitane, prima che sia costituito il livello istituzionale: un’occasione per anticipare un dibattito evitando soluzioni che rincorrono situazioni di fatto.

Un cantiere aperto, la FLC come processo

La FLC è un cantiere ancora aperto. 

Il percorso avviato fin dall’aprile del 2004, quando venne costituita la Federazione di II° livello, ha dato esiti molto positivi ed ha testimoniato che la scelta di costituire la Federazione in modo condiviso e senza indugi è stata una scelta faticosa ma molto giusta, che ci ha fatto recuperare tempo.

Siamo di fronte ad un processo complesso, non ad una scelta a carattere meramente organizzativo, e pertanto vanno rilevati, analizzati e rimossi i tanti problemi che permangono.

Fra di essi annotiamo:

· la necessità di riflettere attentamente sul come si discute negli organi dirigenti evitando le sommatorie di temi e privilegiando la riflessione politica sui temi generali, su quelli contrattuali e sulla nostra iniziativa;

· l’esistenza di realtà spesso non integrate (Comitati degli Iscritti, o trattative, gestiti senza ricercare le necessarie integrazioni con i livelli di direzione della Federazione);

· la necessità che la consulenza per la tutela individuale sia sempre più intersettoriale, per rispondere alla domanda nuova di chi, con professionalità e competenze diverse, vuole entrare nel mondo del lavoro della conoscenza;

· un funzionamento quotidiano delle nostre strutture non sempre coerente con le decisioni politiche.

Sono alcune delle questioni che occorre esplicitamente affrontare evitando adattamenti inerziali o l’autonomizzazione dell’organizzazione rispetto alle decisioni politiche.

Inoltre, dichiarare ed affrontare le questioni in termini di soluzioni condivise serve anche  per dare risposta alla “faticosità” di un processo che vogliamo alto e che non può, pertanto, non godere dei conseguenti cambiamenti organizzativi.

L’organizzazione è terreno fondamentale della politica ma è anche sede di forti inerzie che vanno rimosse. 

Non sono esenti da ciò, ad esempio, tutte le situazioni nelle quali permangono le vecchie sigle (dai siti internet agli indirizzi di posta elettronica) o nelle quali si declina la nuova sigla aggiungendo specificazioni di comparto che, lungi dal rassicurare chicchessia se non un piccolo gruppo dirigente, determinano appannamento della visibilità del processo e confusione in migliaia di persone.

Delle regole e dello statuto

L’approvazione dello Statuto e delle successive Delibere attuative è stato il risultato di un processo attento e condiviso, quell’impianto è pertanto confermato dai primi due anni di concretizzazione.

Semmai il problema rilevante è dato dallo scarto che in alcuni casi esiste fra le prerogative definite dallo Statuto e la pratica concreta.

Si registra negativamente il fatto che molte Strutture di comparto o molti Coordinamenti non sono costituiti e che in alcuni casi svolgono una vita democratica molto limitata. Se il prossimo Congresso sarà la sede delle verifiche e degli affinamenti, oggi l’imperativo non può che essere il completamento del nostro modello organizzativo in tutte le sedi.

Ancora aperto è il tema del rapporto fra la nostra Federazione e la docenza universitaria che probabilmente richiede l’adozione, oltre che di sedi di discussione in attuazione dello Statuto, anche di modalità comunicative e di relazione che tengano conto della polverizzazione delle sedi di lavoro, dei tempi di esercizio della professione, del rapporto fra l’attività professionale individuale e l’impegno nella discussione sindacale e politica.

Rispetto ai possibili interventi di carattere statutario, di competenza del Congresso, si tratta oggi di cominciare a scavare, oltre a quanto indicato dalla Confederazione, i seguenti aspetti:

· modalità che favoriscano gradualmente l’accesso ad incarichi di responsabilità a compagne e compagni che, oltre all’attività sindacale, siano stati messi nelle condizioni di frequentare specifiche iniziative di formazione sindacale;

· allo scopo di favorire la rotazione degli incarichi, prevedere un tempo massimo per lo svolgimenti di incarichi tecnici o di responsabilità sindacali, oltre a quanto già definito per gli incarichi esecutivi, prevedendo anche forme di accompagnamento formativo;

· estendere il regime dell’incompatibilità per quelle situazioni nelle quali viene ricoperto, contemporaneamente, un incarico di natura sindacale e un mandato in organismi di gestione.

10. L’ADESIONE, IL VALORE DEL TESSERAMENTO, LA GESTIONE DELLE RISORSE

Il tesseramento: da pratica burocratica a valore democratico

Sul tesseramento occorre un salto di qualità che faccia uscire questo tema fondamentale per la vita dell’organizzazione da una diffusa percezione burocratica e residuale ad una scelta di sviluppo della democrazia.

Infatti, associarsi ad un sindacato di lavoratori è una scelta democratica; vivere dell’autofinanziamento è condizione di libertà. 

E’ un tema che va affrontato con impegno e iniziative dedicate, non considerandolo un lavoro ordinario e ciclico, quasi residuale. Questo impegno va assunto da tutto il gruppo dirigente che, attraverso un sforzo costante, deve analizzare qualità, quantità e dinamica del tesseramento, motivazioni di crescita o di flessione nell’andamento degli iscritti, anche come momento di verifica della nostra azione sindacale, evitando la cultura “a consuntivo” per cui sono i dati finali di chiusura del tesseramento quelli che, semmai, vengono considerati.

Occorre destinare risorse umane ed economiche alle politiche del tesseramento, leggere i cambiamenti e le dinamiche sociali fra i lavori della conoscenza ed elaborare progetti di reinsediamento concreti e verificabili.

Osservare e interpretare i cambiamenti nel mondo del lavoro e organizzare azioni conseguenti. 

Nei settori della conoscenza, i lavoratori hanno un’età media molto alta, lo stesso vale per i nostri iscritti. Ciò significa che nei prossimi cinque anni cambierà il 70% (!) della nostra attuale base associativa.

Ciò comporterà un forte aumento delle uscite dal nostro sindacato per pensionamenti, inoltre la costante riduzione dei posti di lavoro e le mancate assunzioni completano il quadro di una platea di sindacalizzati tradizionali in costante e precipitosa riduzione.

Una combinazione di fattori su cui bisogna intervenire con decisione, superando la ritualità dell’attuale approccio al tema dell’adesione alla nostra Federazione e decidendo di occuparsene davvero. 

Va istituita la “settimana del tesseramento”, nella quale si promuove l’adesione alla FLC e si organizzano iniziative per valorizzare la stessa. 

Un passo importante in questa direzione può essere rappresentato dalla consegna diretta della tessera evitando il freddo inoltro mediante posta. In tutta la nostra attività sindacale va trasmesso il valore dell’adesione alla FLC, invitando esplicitamente all’iscrizione. 

Questione nient’affatto banale se si pensa che da un’indagine emerge che il 70% dei lavoratori intervistati dichiarano di non essere mai stati contattati al fine di prendere una tessera! 

L’impegno organizzativo deve portare ad individuare in ogni territorio la figura del responsabile del tesseramento, con funzioni politiche e anche tecniche.

Nel piano delle attività di proselitismo le verifiche sui dati del tesseramento devono avere una cadenza trimestrale, devono prevedere la socializzazione degli stessi, devono mirare alla ricerca delle motivazioni che hanno portato a nuove iscrizioni o a revocare l’iscrizione, devono rappresentare l’occasione per ridefinire gli obiettivi della campagna di proselitismo.

Il controllo del tesseramento

La totalità delle risorse disponili per l’attività della nostra organizzazione proviene dalle deleghe e dalle tessere degli iscritti. 

La nostra organizzazione disperde, però, molte risorse.

Di conseguenza:

· va posta un’attenzione particolare al controllo delle risorse che affluiscono in conseguenza delle iscrizioni;

· la polverizzazione degli enti pagatori impone un maggiore controllo delle strutture territoriali perché nessuna risorsa venga dispersa;

· la corrispondenza fra richieste di iscrizione sottoscritte dai lavoratori e contributi sindacali, periodici o forfetari, va verificata con continuità. 

Al riguardo bisogna concludere in tempi brevi l’adozione generalizzata della “Piattaforma Operativa Integrata”
, in funzione già da diversi mesi, quale strumento per affermare trasparenza in tutta l’organizzazione, controllo dei flussi di risorse, un rapporto con gli iscritti mediante l’utilizzo di strumenti innovativi, attenzione alle diverse scelte informatiche dei singoli territori. La FLC, per quanto la riguarda, intende accelerare i processi di scambio dati con le altre piattaforme informatiche degli iscritti, laddove esistono.   

Contemporaneamente occorre produrre una omogeneizzazione dei metodi di canalizzazione, rispettando il principio che ciascuna struttura deve ricevere risorse nell’esatta proporzione di quanto gli iscritti di quel territorio hanno versato alla CGIL. Per ottenere questo risultato è necessario un lavoro sinergico tra i vari livelli dell’organizzazione sul versante del controllo. Ma deve essere usata anche la leva contrattuale in modo che tutti gli enti pagatori rendano chiari e trasparenti gli elementi che determinano i  singoli versamenti mensili delle ritenute sindacali. 

Le risorse e il territorio

La scelta strategica di puntare sul territorio ha come corollario immediato e stringente che proprio lì debbano essere allocate risorse adeguate. 

Inoltre, il rafforzamento del progetto politico approvato dal Congresso di Portorose e delle scelte di politica dell’organizzazione contenute in questo documento richiedono che l’organizzazione possa contare su un numero crescente di risorse economiche per far fronte ai nuovi e più complessi compiti.  

Queste considerazioni significano, innanzitutto:

· politiche di proselitismo;

· controllo dei flussi relativi alle trattenute per delega;

· generalizzazione del rapporto 75 – 25 per quanto riguarda i riparti fra i livelli di categoria e i livelli confederali;

· copertura di attività molto spesso non garantite o garantite da altri (es.: le indennità di disoccupazione);

· scelte di efficienza – in particolare nel campo della comunicazione - che migliorando il funzionamento comportino risparmi da destinare all’attività sindacale decentrata.

In questo contesto va quindi definito il contributo della FLC al dibattito confederale, considerando la complessità degli argomenti afferenti alla nostra categoria, ivi compresa la necessità di utilizzare in modo equilibrato le risorse di tutta l’organizzazione.

Il giusto impegno politico espresso dal documento della Confederazione deve trovare attuazione coniugandolo con una esatta conoscenza dei bisogni di categoria e delle necessità imposte dalla realtà oggettiva.

Il Bilancio sociale

La FLC ha deciso di dotarsi dello strumento del Bilancio sociale.

Esso verrà presentato in una sua prima stesura ai lavori della CdO. 

Rendicontare la propria attività  permette di individuare la validità delle scelte strategiche effettuate, l’efficacia degli strumenti utilizzati e i risultati ottenuti sia in termini di obiettivi politici raggiunti che di crescita e consolidamento dell’organizzazione. 

11. LE POLITICHE DEI SERVIZI PER ESTENDERE LE TUTELE

I mutamenti sociali e del mercato del lavoro che hanno investito la nostra categoria e le nuove caratteristiche che connotano l’adesione all’organizzazione sindacale impongono una riflessione nuova sul rapporto tra tutela individuale e tutela collettiva, tra rappresentanza e servizio. 

Al centro di questa riflessione c’è il nostro iscritto, il lavoratore della conoscenza, portatore di una pluralità di bisogni di tutela, che intrecciano sempre più la dimensione individuale con quella collettiva. Proprio per questo occorre superare nel nostro agire una falsa contrapposizione affermando il valore della solidarietà e della mutualità. 

Dare dignità politica alla tutela individuale, che non sostituisce quella collettiva ma la arricchisce, non può che aiutare a ristabilire quelle solidarietà sociali che la crescente precarietà ha cancellato, in particolare nei nostri settori dove la precarietà è elevatissima.

Una rinnovata mutualità

E’ necessaria e non rinviabile una riflessione approfondita sulle modalità di erogazione dei servizi nella nostra categoria e sulle ampie zone scoperte. 

I lavoratori dei comparti che rappresentiamo – e ancora di più coloro che vogliamo  rappresentare ed avvicinare al sindacato - hanno bisogni di tutela diversi e sono abituati ad una diversa modalità della loro erogazione: nei luoghi di lavoro per l’università e la ricerca, nelle sedi sindacali per gli altri comparti. 

La radiografia della nostra attività ci consegna, inoltre, l’immagine di una organizzazione che gestisce il servizio all’iscritto quasi esclusivamente in modo separato dal resto dell’organizzazione, con evidenti sovrapposizioni rispetto all’attività del sistema servizi Cgil e con conseguenti costi enormi, senza sottacere pratiche fra strutture o, all’interno della stessa struttura, fra comparti spesso radicalmente diverse fra di loro tanto da frantumare l’immagine della nostra organizzazione.

Maggiori tutele integrando i servizi

La CdO rappresenta l’occasione per individuare un percorso che ci conduca ad una strutturazione e pianificazione diversa della nostra azione, ridefinendo i tempi e gli spazi del nostro intervento, in un’ottica confederale e quindi di sistema. 

Il nostro impegno per offrire agli iscritti servizi di qualità e tutele contrattuali adeguate va rinnovato e arricchito con le opportunità offerte dal sistema servizi della CGIL. Così consentiamo ai lavoratori che si rivolgono ai nostri uffici di avere una chiara e netta visione d’insieme di un sistema a rete. 

In tal senso, il bisogno individuale che li ha portati a riferirsi a noi deve diventare l’occasione per far loro conoscere la dimensione confederale della nostra struttura. In questo modo risulterà più facile far comprendere le nostre ragioni di tutela collettiva. Va, inoltre, valorizzata l’esperienza degli uffici pluriservizi nei luoghi di lavoro di grosse dimensioni (nei quali l’offerta di servizi spesso è stata estesa anche agli studenti) e che hanno coinvolto vari soggetti (INCA, UDU e NIDIL). 

Integrazione/interazione con il sistema servizi della CGIL 

Il rapporto con il sistema servizi CGIL deve essere omogeneo e sistematico e ne vanno definiti gli ambiti. Vanno estesi e organizzati i progetti che prevedono collaborazioni specifiche sugli aspetti previdenziali e assistenziali (INCA e SPI) individuando figure di sistema che possano, in una prima fase, garantire un passaggio di conoscenze. 

Vanno superate le difficoltà riscontrate con gli Uffici vertenze e con i servizi legali della confederazione, derivanti dalla loro maggiore specializzazione nell’affrontare le problematiche dei settori privati piuttosto che pubblici. 

Dovranno  essere definite anche, mediante un apposito lavoro con la Confederazione, le modalità di erogazione dei servizi per alcuni ambiti specifici (es.: mobbing; tutela della salute; pari opportunità). 

Qualità e qualificazione

La qualità e qualificazione del servizio passa attraverso alcune direttrici sulle quali occorre investire:

· la formazione: utilizzando sinergicamente le competenze e mettendo in comune le esperienze positive;

· l’implementazione dei supporti informatici: a partire dalla “Piattaforma Operativa Integrata”
 della FLC che, con la funzione “Banca dati”, può conservare memoria dei servizi utilizzati da ogni singolo iscritto. 

Intercettare i nuovi bisogni

E’ necessario sviluppare una riflessione profonda sulle richieste di nuovi servizi e sulla necessità di individuare i nuovi bisogni in un’ottica di flessibilità della nostra azione sindacale. Alcune tracce di lavoro:

· bisogni professionali/formativi: in questa direzione va rifondato, in termini di una più stretta collaborazione, il rapporto con l’Associazione “Proteo Fare-Sapere”
 e con la Casa Editrice CEVS “Edizioni Conoscenza”
. Entrambi i soggetti, nel rispetto della loro autonomia, contribuiscono a diffondere l’immagine della nostra organizzazione e ogni iniziativa formativa o editoriale può essere strumento per promuovere l’adesione al sindacato;

· nuovi lavori, nuovi bisogni: pensare ad attività specifiche e flessibili avendo presente che la frammentazione del mercato del lavoro produce nuovi lavoratori, portatori di nuovi bisogni e per i quali vanno pensati nuovi servizi. 
12. RINNOVAMENTO E POLITICA DEI QUADRI

Anche per la FLC si pone il problema di gestire un radicale ricambio generazionale per il quale ormai stringono i tempi considerati i massicci livelli di pensionamento. 

Ciò non può che essere il risultato:

· di una coerente e determinata pratica nella costruzione dei gruppi dirigenti;

· della capacità di leggere ed indagare le trasformazioni nei nostri settori (per interpretare meglio i bisogni di tutela, intercettare le domande di rappresentanza ed interloquire con un mondo del lavoro che muta e pone problemi per noi inediti);

· di una forte attenzione alle nuove forme attraverso le quali si concretizza l’adesione ad un’organizzazione sindacale.

I giovani lavoratori della conoscenza arriveranno alla FLC se la FLC saprà intercettarli ovunque si trovino. 

Nostro obiettivo fondamentale è la costruzione di una organizzazione più aderente alla composizione effettiva del mondo del lavoro: una Federazione più giovane, più femminile e più multietnica.  

Questo obiettivo ha bisogno di una molteplicità di strumenti e di regole che devono essere oggetto di una valutazione attenta e responsabile dell’organizzazione, ma anche di forzature contro le inerzie. Si tratta di una operazione non facile perché occorre favorire un intreccio tra esperienza, valori, memoria, saperi e fantasia, intuizioni, coraggio nelle scelte, freschezza nelle idee, curiosità intellettuale e un nuovo linguaggio.

Quando la FLC Cgil ingaggia battaglie per la democrazia nei luoghi di lavoro, riconquista sovranità, ricostruisce identità ed autonomia. Così quando si batte contro la precarizzazione del lavoro, contro la privatizzazione del sapere e per l’estensione dei diritti, ridà valore e dignità a quanti ne sono stati privati e su questa prassi quotidiana può rappresentare anche le nuove generazioni.

Al riguardo è necessario:

· costruire programmi formativi
 finalizzati alla preparazione di giovani quadri;

· individuare nelle elezioni per le RSU una diffusa e crescente presenza di giovani;

· dare responsabilità a giovani appositamente formati nei Comitati degli Iscritti;

· inserire tanti giovani negli organismi dirigenti. 

Nella nostra organizzazione vanno previsti luoghi di confronto, socializzazione, elaborazione ed iniziativa, ai vari livelli, tra i giovani iscritti e i quadri sindacali attraverso la costituzione di forum, spazi web e vanno organizzati momenti aggregativi meno rituali nei quali far crescere e consolidare la sensibilità verso le nuove generazioni. 

Da un punto di vista organizzativo occorre favorire il rinnovamento della platea dirigente che garantisca un accesso diffuso e di qualità dei giovani a ruoli di responsabilità e direzione. 

Per fare questo abbiamo bisogno, più che dell’introduzione di quote riservate agli under 35 nella composizione dei gruppi dirigenti, di individuare obiettivi realmente esigibili.

Una prima decisione è rappresentata dal fatto che, fino al prossimo Congresso, tutte le sostituzioni o integrazioni di componenti degli organismi dirigenti avvengano  valorizzando giovani compagne e compagni. 

Un vero rinnovamento del quadro dirigente non può non includere anche le politiche di genere, orientate soprattutto verso specifiche iniziative, quali:

· individuare e rimuovere i fattori di natura organizzativa che costituiscono un ostacolo ad una più partecipata presenza delle donne, per favorire l’impegno delle giovani donne ma non solo;

· investire nella formazione “di genere”, non come formazione "separata" ma come supporto alla contrattazione, capace di individuare contenuti specifici nonché di arricchire, con elaborazioni e proposte, la vita dell’intera organizzazione e le piattaforme sindacali;

· conoscere le forme specifiche ed i problemi che una politica delle pari opportunità pone nei diversi percorsi formativi, nonché gli strumenti che la contrattazione può mettere in campo.

13. OBIETTIVI, AZIONI, VERIFICHE: BUONE PRATICHE O SFIDA INEDITA?

Scegliere la pianificazione dell’agire sindacale, unita al monitoraggio in corso d’opera, individuare gli indicatori, definire una metodologia significa introdurre fattori di credibilità e di legittimità stringenti e credibili.  

Il nostro modello organizzativo è quotidianamente messo alla prova dai nostri interlocutori, iscritte e iscritti innanzitutto ma, più in generale, lavoratrici e  lavoratori. 

Occorre, quindi, porsi esplicitamente e collettivamente il problema di come siamo percepiti, o vissuti, nel nostro agire e nel nostro comunicare valutando la coerenza della nostra azione sia verso l’esterno che verso l’interno.

Nel fare ciò il nostro sindacato si espone a giudizi e valutazioni che riguardano le seguenti categorie:

· le strategie che elabora e propone;

· le scelte politiche che compie;

· la sua capacità di ascoltare e recepire;

· la qualità e quantità dei servizi che offre;

· la qualità, quantità e tempestività dell’informazione.

Una sfida inedita

Dobbiamo aprire la nostra organizzazione ad una valutazione più complessa e ricca di quella attualmente praticata.

La carica fortemente innovativa presente in questa scelta di ampliamento della valutazione esprime indubbi elementi di sfida e, per il solo fatto di lasciarsi valutare, induce la nostra organizzazione e le persone che vi operano a cambiamenti profondi.

Per la nostra Federazione è un processo che si pone al crocevia fra il Bilancio sociale
, il processo di integrazione della FLC Cgil, la nostra comunicazione interna ed esterna, la formazione e la politica dei quadri, la messa in discussione del nostro modello organizzativo. 

Una valutazione politica è già possibile farla partendo dalle piattaforme che predisponiamo, dai loro contenuti, dai contratti che firmiamo. 

La ricerca di nuovi e dimostrati motivi di credibilità ci porta a riflettere sulla nostra azione sindacale, costituisce un fattore di visibilità dei processi e genera rinnovamento. 

Un nuovo slancio per l’organizzazione

Una buona performance quantitativa non sempre è sufficiente per delineare un quadro soddisfacente dell’organizzazione. Anche perché assumere solo questi indicatori, positivi per la FLC come il valore del dato sul tesseramento e i voti RSU, può ostacolare lo sviluppo di una cultura capace di vedere oltre ciò che va bene.

E’ necessario un allargamento degli indicatori per rilevare lo stato di salute della nostra organizzazione sindacale. Quindi, è utile analizzare, a tutti i livelli dell’organizzazione, il grado di iniziativa politica piuttosto che solo la tardiva integrazione tra comparti o la lentezza nel ricambio generazionale. Il rischio da evitare è che l’assunzione dei soli dati quantitativi possa alimentare un senso di sicurezza tale da innescare un declino difficile, poi, da riparare.

Condividere obiettivi, azioni e verifiche

E’opportuno intraprendere un  percorso valutativo, in modo condiviso e con il coinvolgimento di tutta l’organizzazione, per acquisire una cultura della valutazione che guardi a degli obiettivi precisi e realizzabili. 

In tutto questo si riscontrano aspetti operativi ed etici: è un render conto degli impegni e degli obiettivi assunti, in maniera visibile, comunicabile e misurabile.

Il tema della valutazione dell’attività sindacale ha bisogno di ulteriori momenti di riflessione e approfondimento per essere assunto come impegno della nostra organizzazione perchè, in prospettiva, entri a far parte del nostro DNA sindacale.

La valutazione andrà intesa come individuazione degli indicatori, definizione di obiettivi di lavoro, azioni per raggiungerli e verifiche periodiche e finali. 

Responsabilità e motivazioni

La valutazione non sostituisce l’esercizio del mandato politico e l’espressione di voto che sancisce e valida una funzione elettiva. Essa introduce elementi di conoscenza che concorrono a rendere più trasparente il percorso che porta alla decisione politica, scongiurando taluni eccessi legati a pratiche di cooptazione e/o di discriminazione.

Alla base ci deve quindi essere un “patto politico”, un render conto degli impegni e degli obiettivi assunti, in maniera visibile, comunicabile e misurabile, considerando almeno due elementi: 

· etica della nostra organizzazione;

· disponibilità, uso delle risorse e mezzi a disposizione.

Assunzione di responsabilità, quindi, ma anche valorizzazione e condivisione delle positività per promuovere e gratificare l’azione sindacale delle compagne e dei compagni impegnati nei territori.

14. LA COMUNICAZIONE: UN OBIETTIVO STRATEGICO SUL QUALE INVESTIRE

Le scelte

La FLC produce una mole molto consistente di informazioni tramite il sito internet, l’agenzia di informazione interna, le newsletter, il giornale degli iscritti, la rivista.

Bisogna analizzare le ricadute della nostra comunicazione, verso i nostri iscritti e i lavoratori e verso le strutture, e l’utilizzo degli strumenti a disposizione. 

La comunicazione, per essere efficace, deve essere bidirezionale, cioè deve saper comunicare bene ma, anche, sapere ricevere bene le comunicazioni, evitando la ridondanza che produce “rumore di fondo”. 

L’efficacia della comunicazione trascina con sé la buona pratica dell’agire quotidiano. Comunicare in modo sbagliato fa perdere consenso ancor più di una scelta sbagliata e non condivisibile. 

Vanno sviluppate le nuove tecnologie, distinguendo tra comunicazione generale e comunicazione specifica relativa ai singoli settori.

Comunicare come e che cosa?

Relativamente al “come comunicare?”, sul piano dell’informazione interna o esterna, oltre alla necessità di adottare una comunicazione semplice e immediata, vanno individuati ambiti in cui è necessario a volte adottare un vero e proprio “linguaggio specialistico”, rivolto ad un ambiente “dedicato”, sia sindacale che professionale.

Per la comunicazione “interna” è importante che si selezioni l’oggetto della comunicazione ed i soggetti a quali rivolgerla: Rsu, iscritti o dirigenti dell’organizzazione e sulla base di questo individuare il linguaggio più appropriato.

Per quanto riguarda la comunicazione esterna, alla quale accedono tutti, occorre aver cura di distinguere le notizie dalle opinioni della FLC .

Va tenuto presente che con l’informazione passiamo notizie che nella maggior parte dei casi finiscono con l’essere misurate dalla pratica professionale. Trasmettere queste informazioni in forma rigida e puntuale significa mandare chiari messaggi di attenzione al “lavoro” e alla valorizzazione del ruolo professionale.

Con la distribuzione di pareri, di opinioni, di chiavi di lettura, rendiamo noto, invece, il messaggio politico della FLC pronti ad essere giudicati per la coerenza verso i nostri valori, per la nostra capacità di analisi e di strategia

La buona pratica comunicativa, proprio perché siamo un sindacato “giovane”, diventa importante per la diffusione del tema della conoscenza inteso come “contenitore” unificante e trasversale per i nostri settori pur senza dimenticare di valorizzare le specificità.

Più complesso definire il “che cosa?” comunicare, escludendo da questo interrogativo l’informazione riferita agli aspetti normativi.

Noi riteniamo che nella nostra comunicazione, qualunque sia il contenitore utilizzato in quel momento, debba essere rappresentato il lavoro, cioè debba essere comunicato il lavoro: il lavoro nel suo punto più alto e di massimo conflitto politico, il lavoro nella conoscenza.

Le pratiche ed i tempi

E’ necessario informare con puntualità e precisione ma prenderci i giusti tempi per  elaborare momenti di riflessione per temi più generali attraverso una gestione più specialistica. In tal senso la produzioni di pubblicazioni “speciali” o incontri “selezionati”, si pensi ai seminari interregionali di approfondimento, diventano importantissimi.

La pratica delle “campagne nazionali” su temi generali di rivendicazione, così come quelle di valorizzazione degli Enti di Ricerca attraverso le “Conferenze di produzione”, rappresentano in tal senso un esempio positivo.

Occorre indagare, in relazione alle disponibilità e capacità organizzative, la possibilità di prevedere a livello regionale, ad esempio, la realizzazione di simili iniziative. In questa direzione, il nostro saper essere vicino alle pratiche sindacali della Confederazione in materia di politiche territoriali aiuta, ad esempio, ad organizzare momenti di diffusione del nostro pensiero in relazione alle nostre scelte trasversali sui temi della “conoscenza”.

Strumenti

L’uso della comunicazione via web funziona solo se si arriva prima degli altri e con un informazione quanto meno sufficiente. 

Nella consapevolezza di ciò, dobbiamo allora valutare se tutta la FLC è in grado di farlo e se sì, se questo vale per tutti i suoi terreni di riferimento e per tutti i suoi livelli organizzativi.

Il valore della Casa Editrice “Edizioni Conoscenza” è ancora poco conosciuto nei luoghi della nostra rappresentanza. Pubblicazioni di pregio meritano maggiore attenzione e impegno nella loro diffusione, anche con una maggiore convinzione della FLC. La pubblicazione di un libro va accompagnata con un’adeguata presentazione, l’uscita di un numero della rivista, specie se con firme di prestigio, va promossa dentro e fuori dell’organizzazione.

Infine una piena disponibilità di capacità e strumenti può diventare anche una ragione di economia: l’utilizzo delle videoconferenze (o modalità simili) abbatterebbe sensibilmente i costi di trasporto. 

Occorre un piano di formazione, non episodico, e rivolto all’insieme dell’organizzazione per fornire competenze sull’uso di questi strumenti, sia per produrre informazione che per consentire a tutti i nostri compagni di accedervi in modo adeguato.

Investiamo risorse umane ed economiche, anche con ottimi risultati ma, il nostro è ancora un procedere in modo episodico, con singole valide iniziative che vengono proposte e si sviluppano in modo disorganico. Quindi è necessario un progetto che individui obiettivi,  i linguaggi, i tempi, i soggetti e gli strumenti della comunicazione. 

� Il documento politico approvato dal I° Congresso è disponibile sul sito al seguente indirizzo: www.flcgil.it/content/download/2134/14296/file/1CONGRESSO_Documento politico.pdf 


� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.





� Si veda: Statuto, art 1, commi I, II, III e IV.


� Si veda: Statuto, art 1, comma III.


� La Delibera è allegata allo Statuto della FLC, si veda: www.flcgil.it/content/download/2201/14752/file/Statuto della     FLC Cgil-Portorose 17 febbraio 2006.pdf   oppure: 


http://www.flcgil.it/content/download/305/1548/file/Congresso-Delibera statutaria comitato direttivo Cgil.pdf








� Lo Statuto approvato dal I° Congresso è disponibile sul sito al seguente indirizzo: www.flcgil.it/content/download/2201/14752/file/Statuto della FLC Cgil-Portorose 17 febbraio 2006.pdf 


Si vedano, in particolare, gli artt. 2, 4, 5 e 6.





� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.





� L’Archivio storico nazionale è accessibile dalla home page del nostro sito, www.flcgil.it/flc/archivio_storico_nazionale_flc_cgil


� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.





� Il documento politico approvato dal I° Congresso è disponibile sul sito al seguente indirizzo: www.flcgil.it/content/download/2134/14296/file/1CONGRESSO_Documento politico.pdf 





� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.





� Si tratta di un software molto potente predisposto dalla FLC, integrabile con altri software già in uso, in grado di gestire – fra l’altro - elenchi ed archivi, comunicazione mirata, archivio delle prestazioni, stampa di materiale. 





� Il Bilancio sociale è un documento consuntivo nel quale sono indicate le linee programmatiche per il futuro.


E’ l'utilizzo di un modello di rendicontazione sulle quantità e sulle qualità di relazione tra il sindacato e gli iscritti  che mira a delineare un quadro omogeneo, puntuale, completo e trasparente della complessa interdipendenza tra i fattori economici e quelli socio-politici connaturati e conseguenti alle scelte fatte. 





� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.





� Si veda la nota 9.


� Si veda: www.proteofaresapere.it


� Si veda: www.edizioniconoscenza.it


� Si veda: Statuto FLC, art. 8.


� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.





� Si veda la nota 10.


� Su questo tema il Direttivo nazionale ha deliberato la convocazione di un Seminario di approfondimento prima della Conferenza d’Organizzazione nazionale.
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