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Le considerazioni che seguono vogliono essere
un primo momento di discussione su quali ipotesi
e per quali obiettivi riteniamo si debba andare in
tempi brevi, all'apertura della vertenza peril rin-
novo dell'accordo aziendale alla Panini.

Non & nostra intenzione percid, predeterminare
delle "posizioni" ma vogliamo, con alcuni ragiona-
menti proporre all'attenzione di tutti i lavoratori,
guali possono essere le scelte da fare nel defini-
re una proposta di richieste aziendali.

Questo metodo di lavoro, ci sembra opportuno
e corretto, specie in una fase come qulla che ab-
biamo vissuto nell'ultimo anno (e che purtroppo si
continua a vivere), diventa non solo un atto dovuto,
ma una esigenza al maggior coinvolgimento dei la-
voratori, se si vuole nei fatti e sulle cose concre-
te recuperare un rapporto di correttezza e di fidu-
cia con tutti i lavoratori e tra le varie componenti
sindacali.

Lo sforzo che intendiamo fare & quello percid
di far vivere ai lavoratori, non solo richiesta in
quanto tale, il perche di una certa richiesta e qua-
le ragionamento vi & a sostegno dellqnostre rivendi-
cazioni.

Con questo percorso, riteniamo possa esserci un
"arricchimento" reciproco, sia per il sindacato che
per i lavoratori proprio perchg, siamo convinti che
la ricerca e quindi la "praticabilita" deve essere
il frutto del confronto continuo e senza pregiudizi
tra le aspettative di miglioramento soggettivo e
generale che tutti abbiamo e la possibilita concre-
ta di praticare questo obiettivo legittimo e giu-
sto come patrimonio comune sia dei iavoratori, cne
del sindacato.

SITUAZIONE GENERALE ED ESIGENZA DI RIPRE~
SA DELLA INIZIATIVA CONTRATTUALE IN
AZIENDA.

Non & nostra intenzione, riproporre in queste
considerazioni i motivi e gli elementi che hanno
determinato, purtroppo e per troppo tempo incom-
prensioni lacerazioni, rischi di rottura tra le varie
component! del sindacato, ma pensiamo anche tra
| lavoratori.

Di sicuro possiamo dire, che la passione con gul
tutti eravamo impegnati a discutere e confrontarcli
sulle questioni generali ha fatto venir meno capaci-
t3 di intervento, voglia, disponibilitd e quindi sotto-
valutare le questioni di carattere aziendale.

La nostra convinzione & che proprio partendo
dalle questioni aziendali, cio® dai problemi che si
vivono quotidianamente, & possibile per i lavorator]
riappropriarsi concretamente della contrattazione ed
esserne percid realmente protagonisti.



Vi & secondo noi percid l'esigenza e la con-
vinzione che questa tornata contrattuale in azien=
da dovra essere concretamente in grado di affron-
tare i problemi che abbiama, o che si intendono
porre, per cui non potra essere "un normale" rin-
novo dell'accordo dove si chiede '"tanto per otte-
nere pococ", ma occorre invece essere in grando
di saper selezionare le richieste ed avere poi la
d?hr-’ﬂih-‘f'-‘f'q\' e la forza di sostenerle fino in fondo.

Questa esigenza di carattere generale diventa
secondo noi ancora pil importante in una azienda
coma la Edizioni PANINI SpA, proprio per le di-

mensioni e 1'importanza dell'azienda.

QUALI PRIORITA!

E' nostra convinzione, che le scelte legittime
fatte nelle passate vertenze aziendali (articolazione
delle norme e dei diritti del CCNL) oggi, pur nella
loro validita, non sona pil sufficienti a creare nuovi
e maggiori spazi di intervento e quindi di contratta-
zione per | lavoratori rispetto alle modificazioni in-
tervenute nell'azienda, ma anche all'esterno.

Occorre ricercare qualcosa "di pil" che molto
probabilmente pud anche andare al di 13 del Contrat-
toe Collettivo Nazionale di Lavoro, perche siamo con-
vinti che la contrattazione aziendale deve servire
non solo per applicare norme gia definite a livello
generale ma deve anche essere momento di speri-
mentazione di cose nuove e migliorative per i lavo-
ratori in azienda.

In relazione ad una tale impostazione, noi rite-
niamo che le priorita dovranno percid essere indi-

viduate in:

1) gestione e ulteriore manovra sul tempo di lavo-

ro;
2) occupazione;

3) controllo e gestione dei processi dl modifica

tecnologlca In azlenda;

4) gestlone dinamica salariale e conseguenze sui

livelli professionall.

ORARIO E OCCUPAZIONE

Occorre innanzitutto evitare di pensare che i
problemi occupazionali si devono porre solo nelle
situazioni di difficoltd o di crisi aziendali.




Al contrario, siamo convinti che proprio a par~
tire da una azienda come la Edizioni Panini SpA
(solida e con prospettive non negative) & possibile
sviluppare praticamente iniziative tese ad allargare
le occasioni di lavoro nell'azienda, anche con forme
diverse dai rapporti di lavoro tradizionali.

COME?

E' indispensabile su questo partire da un control-
lo ed una gestione efficace degli orari di lavoro che
attualmente si faswno straordinari in particolare ma
anche da un'applicazione, delle norme sull'uso della
flessibilitd e della riduzione dell'orario prevista nel
CCNL.

In aggiunta a questo & possibile, secondo noi an-
dare ad una ulteriore riduzione dell'orario di lavoro
che si pud articolare su base settimanale o mensi-
le, utilizzando anche parte delle ex festivita sop-
presse 0 spostate.

E' chiaro che una manovra cosl articolata non
pud non tener conto anche del problema della fles-
sibilitd prevista dal CCNL.

Tale norma che non va messa in discussione nel-
la sua validita, esige un controllo costante per es-
sere in grado di ottenere risultati certi anche sul
piano occupazionale ed & indispensabile quindi, che
la flessibilitd non produca allungamenti dell'orario
annuo di lavoro.. . .capmracs <

Occorre percid¥controllare attentamente con la
Direzione Aziendale questa norma contrattuale per
evitare che assuma caratteristiche diverse da quelle
che ci siamo prefigurate e, che sussistano contempo-
raneamente situazioni di flessibilita e di lavoro
straordinario.

Sempre sul tema occupazione, & nostra convinzio-
ne che & ormai il momento di sperimentare nuove
forme di lavoro (ad es. il PART-TIME), nonch? la
possibilita di contrattare con l'azienda nuove assun-
zioni anche per periodi prestabiliti come i contratti

di formazione - lavoro e rendere applicabile le
stesse norme legislative sui contratti di solida-
rieta per aumnentare | posti di lavoro.

E' fuori dubbio, che una tale impostazione
avra sicuramente dei costi (e non secondari)
per l'azienda.

Occorrerd percid il massimo di consapevolez -
za da parte di tutti i lavoratori, per compren-
dere in pieno la portata ed il valore politico
di queste richieste e quindi avere la massima
determinazione-nel sostenerle.




AUMENTO SALARIALE - PROFESSIONALITA'

Il problema del salario, sar2d sicuramente uno

degli argomenti su cui maggiormente si
ra l'attenzione dei lavoratori..

accentue-

Su guesto aspetto, vogliamo solo ribadire un
concetto a nostro avviso corretto, per cui una
seria politica salariale non pud non essere coe-
rente con l'obiettivo occupazionale che poniamo

in manierq chiara, con questa vertenza.

E' nostra opinione comunque confutata da al-
cuni ragionamenti che diremo, che l'azienda Edi-
zioni Panini SpA possa riconoscere un aumento

salariale collettivo.

Se pensiamo che la Edizioni Panini SpA accet-
td di firmare assieme a molte aziende di Modena
e in Italia, e prima del CCNL, un pre~contratto
(che chiamammo accordo Mondadori); risulta evi-
dente che questa azienda poteva "permettersi"
gia allora un aumento salariale superiore a quanto

© fu poi stabilitd dal CCNL ora in vigore.

E' pur vero che la Edizioni Panini SpA si ac-:
colld un onere economico maggiore e per un pe-

riodo di tempo superiore, rispetto altre

aziende,

alla entrata in vigore del nuovo contratto di catego-
ria.

Cid & stato comunque frutto di contrattazione
interna e molti altri CdF e altre Aziende, contratta-
rono meglio, ottenendo di trasferire le differenze sa-
lariali superiori dell'accordo "Mondadori” in aumento
di premic aziendale.

Dungue, detto cid altri mezzi di valutazione per
considerare "legittima" una richiesta salariale collet-
tiva, non sono obiettivamente possibili.

Non possiamo congscere le vere risorse economi-
che aziendali e non; le nostre osservazioni si basano
quindi, su questo & palese, le cose sopra dette non
ultima la possibilita di[leggere e tentare di capire i
bilanci annualt della Edizioni Panini SpA, perche sono
pubblici, tenendo anche in giusto conto le quantite
degli indic! di incremento produttivo aziendale.

Rispetto a quest! ragionamenti, l'interrogativo che

poniamo & se gli attuali livelli retributivi, sono suffi-
cienti (specie per le categorie con elevata professio-
nalitd) a riconoscere effettivamente tali professiona-
lita.

E' chiaro che un serio discorso sulla professionali-
td non si fa solo chiedendo pil salario per le catego-
rie elevate.

Quando parliamo dj{:rofessionalitﬁ, intendiamo la
somma di conoscenze reali che occorrono per svolge-
re un-determinato lavoro, o una serie di lavori ri-

~ismetrt



Siccome tutti giustamente affermiamo che va
riconosciuta la professionalitd di ongi singolo lavo-
ratore, diciamo anche la professionalita deve es-
sere "pagata". il giusto.

E' essenziale non mortificare il salario delle
professionalita pili "elevate" rispetto alle altre.
Un lavoro che richiede maggiori conoscenze, stu-
dio elevato e/o maggiori responsabilitd, va rico-
nosciuto anche la percezione del salario che co-
me tale & giad differenziato, seppure non suffi-
cientemente, nei livelli retributivi contrattuali
in vigore.

L'appiattimento retributivo fra categorie alte e
basse annulla di fatto il significate corretto di prof-
fesionalitd, scatenando di conseguenza per le catego-
rie pit "forti" una ricerca di soddisfacimento al man-
cato "giusto" riconoscimento retributivo contrattuale,
mediante la richeista di aumenti premic individuale.

Senza dimenticare che buon gioco ha la Direzione
Aziendale a elargire a sua discrezione questi premio,
o altri benefici.

E l'azienda stessa si rende cosl interprete e unico
giudice di "meriti individuali", senza che nessunc pos-
sa verificarne l'obiettivita.

Ora, come nei precedenti accordi aziendali abbia-
mo tentato di rispondere a questo problema, per evi-
tare che le categorie e i livelli professionali non si-
gnifichino ‘semplici sigle, riparametrando la parte sa-
lariale richiesta,

Occorre valutare attentamente la guestione e con-
tinuare a rispondere in termini salariali riparametra~
ti, dando cos) logico significato alla professionalita.

I1 CCNL ha dungue fissato, riconoscendo,
questo problema, parametri 100-200, ma sono
insufficienti per rispondere adeguatamente alla

questione del giusto rapporto salariale fra livelli
diversi.

Una riparametrazione meqglic appropriata alla
professionalitd -salario proporzionato, potrebbe
essere individuata nel coefficiente 100-250 ripara-
metrando anche il premio di produzione gia esi-:
stente.
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ORGANIZZAZIONE DEL. LAVORO e CLASSIFICA-

ZIONE UNICA

Il CCNL in vigore gia indica una possibile nuova
Organizzazione del Lavoro da contrattare nelle azien-
de.

Per fare questo occorre innanzitutto conoscere '
organizzazione del lavoro esistente,

E' una nota dolente questa della conoscenza, del
sapere l'organizzazione del lavoro alla Edizioni Panini
SpA.

Si va per tentativi, per approssimazioni e forse
nemmeno la Direzione Aziendale stessa conosce esat-
tamente la propria aorganizzazione del lavoro, ma la
Direzione Aziendale ha ben chiara la conoscenza del-
la filosofia organizzativa aziendale, che giudica pro-
babilmente una guestione di potere proprio.

I mezzi a disposizione del CdF (rappresentativi-
t3 numerica e sostanziale die delegati componenti
il CdFY & inadequata e non sufficientemente rispon-
dente al compito prefissato dal CCNL di contrattare
una diversa nuova organizzazione del lavoro.

A parziale discolpa dei limiti del CdF dobbiamao
perd aggiungere, anche se non giova - se non a de-
finirlo meglio. -, a facilitare il problema, che nem-
meno il sindacato in quanto tale, sembra attualmen-
te davvero capace di ragionare concretamente su gue-
sti temi.

In guesta situazione & la Direzione Aziendale, ov-

viamente, l'unica interprete
nel CCNL vigente.

Per contrattare occorre conoscere e molto,
non si conosce di come sono organizzati i vari
reparti aziendali. Le conoscenze che abbiamo
sono rudimentali e scarse. Non sappiamo ad
esempio come & distribuito il lavoro in molti
reparti impiegatizi, n@ come si formano le co-
noscenze professionali che permettano possibili
avanzamenti di carriera; pe i criteri di valutazio-
ne qualitativa del lavoro svolto; né la quantita
e | tempi richiesti; n gil orari di lavoro.

Alcuni reparti sembrano essere top-secret.
Osservazioni analoghe valgono anche per i re-
parti cosiddetti produttivi, ma in questo caso il
margine di errore nelle valutazioni “conascitive
sono, o sembrano essere minori.

del "nuovo" presente




Considerando importante l'organizzazione del la-
voro dobbiamo essere consequenziali.

Alla Direzione Aziendale dovremo chiedere di
fornirci con anticipo i progetti di innovazioni tecno-
logiche che intende effettuare,il conseguente asset-
to organizzativo che ne deriverebbe, come la forma-~
zione di nuove professionalita e i riflessi eventuali
sull'occupazione.

Il CdF e i lavoratori dovrebbero essere informati
sui tempi di produzione richeisti, secondo ordini di
produzione (commerciali) fissati, o ipotizzati, e quin=-
di verificarne le possibilita operative, sia in termini
di orario di lavore, che di eventuale occupazione
aggiuntiva.

A periodi prestabiliti la Direzione Aziendale do-
vrebbe fornire un calendario di produzione con gli
obiettivi che l'azienda si & prefissata e discuterne
quindi con i delegati del CdF la realizzazione nei

tempi e nei metodi.

I tempi di produzione potrebbero essere cosl
valutati con maggiore responsabilitd reciproca.

Inoltre la Direzione Aziendale potrebbe discu-
tere attraverso i propri Responsabili di Reparto e
questi con i Delegati del reparto medesimo metaodi
pib adeguati per svolgere uno specifico lavoro non-
ché il criterio di valutazione professionale individua-
le e la possibilita di acquisizioni conoscitive diverse,

Dobbiamo verificare se la Direzione Aziendale &
disponibile a confrontarsi su guesti temi anche ini-
ziando con sperimentazioni parziali, di reparto e di
gruppo; e dobbiamo anche portare la Direzione Azien-
dale a realizzare comunque una Classificazione Unica
che risponda almeno, allo stato attuale dell'organiz-
zazione del lavoro, a riconoscere le categorie e i li-
velli professionali esistenti (dati) rispetto all'effetti-
vo lavoro svolto.

Pertanto nelle richieste del rinnovo contrattuale
alzendale saranno contemplat! una serie dl passag-
gl d! categoria, che ridefiniranno meglio e corret-
tamente il correspettivo livello di appartenenza
dei lavoratori interessati nei vari reparti.

Altresl, sara opportuno concordarare con la
Direzione Aziendale la possibilita di effettuare in-
contri periodici (semestrali), durante i quali la
direzione informi il CdF sull'andamento delle quan-
titd salariali distribuite; nonch2 discutere di even-
tuali, motivati passaggi di categoria.

Per concludere, riteniamo che queste considerazioni
possano rappresentare un utile elemento di discussione

tra i lavoratori, da cui partire per arrivare a definire
nel merito e pil concretamente la piattaforma per il
rinnovo dell'accordo aziendale.




