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Premessa

Trarre spunto da una scelta aziendale più che condivisa, bensì assolutamente dovuta, quale quella di garantire “sicurezza ed efficienza come obiettivo primario nel trasporto ferroviario” può sembrare un luogo comune; ma nelle realtà aziendale non è così: interagiscano infatti tanti di quei fattori –es. utilizzo della risorsa umana, innovazioni tecnologiche, assetti organizzativi, ecc.- che richiedono una vasta attività di analisi e raccordo.

Per comprendere le dimensioni del problema bisogna in primo luogo leggere nella storia non remota di questa Società. Infatti meno di venti anni orsono questa era un’“azienda autonoma di stato”, diretta emanazione del Ministero dei Trasporti, con oltre duecentomila dipendenti e con una “vocazione” alla più completa autosufficienza (fondo pensionistico speciale, servizio sanitario per prestazioni in caso sia di malattia che d’infortunio, un’articolata struttura di supporto operativo-logistico con banche, assicurazioni, abitazioni, attività turistico-alberghiere, reti di comunicazione, ecc.)

Attualmente invece le FS Spa hanno completato un processo di societarizzazione con una netta distinzione, attuata in linea con la normativa comunitaria europea, tra l’attività d’esercizio (infrastruttura) e quella di trasporto (passeggeri, merci, locale); è stata inoltre perseguita la scelta di focalizzare tutto lo sforzo organizzativo sul “core business” del trasporto su ferro Quest’ultimo obiettivo ha comportato la realizzazione di un considerevole processo di “out-sourcig”; sono stati esternalizzati, infatti, servizi che richiedevano impegni professionali di vario livello (es. dalla pulizia locali e vetture alle attività informatiche), ma tutti non centrali con l’attività aziendale e che, in ogni caso esigevano competenze estranee alla “missione” societaria. Una tale scelta, quindi, condotta con estremo rigore, ha ridotto il personale aldisotto delle centomila unità, cifra quest’ultima destinata a diminuire ulteriormente, come previsto nei piani della società.

Una tale premessa serve a far riflettere su quale sforzo di rinnovamento, e di allineamento con le più recenti tecniche di organizzazione aziendale, si è dovuto attuare in pochi anni da parte del Gruppo F.S.Spa, su risorse che, considerato un fisiologico blocco del turn-over, nella stragrande maggioranza sono entrate e cresciute in azienda con una filosofia completamente diversa da quella che si richiede ora per il raggiungimento di una serie di obiettivi prima non adeguatamente considerati: la ricerca dell’economicità, del contenimento dei costi, del conseguimento, come per qualsiasi altra società, prima del pareggio e dopodiché dell’utile di bilancio.

Ottimizzazione del servizio e tutela del personale

Non è questa la sede dove affrontare un esame delle metodologie aziendali  utilizzate per il raggiungimento di risultati economici favorevoli, e dell’impegno profuso nell’offrire un servizio che è certamente ai massimi livelli come standard di sicurezza ed affidabilità, sia per il personale che per le strutture utilizzate.

In questa sede si deve evidenziare solo l’impegno con il quale l’azienda verifica costantemente la corretta applicazione delle numerose norme regolamentari riguardanti il personale; una tale esigenza, che si impone in qualsiasi azienda per confermare l’effettività e la credibilità delle proprie scelte, nell’ambito della nostra Società è particolarmente avvertita in considerazione della costante verifica non solo da parte della clientela, ma dell’opinione pubblica in generale.

Il rapporto fiduciario tra lavoratore e Società, data la natura dell’attività, è basato su di un forte legame, tenuto conto dell’autonomia di cui gode ciascun addetto, ma che con il proprio operato condiziona fortemente la qualità del prodotto finale offerto alla clientela.

L’esempio più banale di una tale sintonia è dato dal controllo sulle condizioni fisiche del lavoratore: infatti il suo stato di salute è costantemente verificato e verificabile da parte della Società nell’interesse del lavoratore e della tutela del patrimonio aziendale. La cosidetta “idoneità al servizio” si basa su parametri fisici prefissati, e non è di poco conto che il datore di lavoro ne conosca l’esatta portata per determinare il tipo di mansioni e la quantità di lavoro da affidare.

A questo punto, come per tutti ben rilevabile, un tale comportamento aziendale di costante verifica sembrerebbe in forte dissidio con norme di legge, quali l’articolo 5 della L.300/70 sugli accertamenti sanitari; ovvero sulle previsioni delle tutela della privacy della L.675/96 che non consente di conoscere le eventuali carenze e/o disfunzioni delle quali è affetto un proprio dipendente. Quest’ultima legge, a seguito delle recenti modifiche intervenute con il nuovo DLg.28.12.01 n.467 (entrato in vigore l’1/2/02), si è ora mossa nel senso del cosidetto “bilanciamento degli interessi”, confermando quindi le legittimità dell’operato aziendale che è sostanzialmente finalizzato ad un contemperamento delle rispettive esigenze.

C’è da rilevare infatti che la Società nell’ambito di tutte quelle misure finalizzate a promuovere la salute e la sicurezza dei lavoratori è andata oltre il generico impegno, ancorché ampio, della tutela prevista dall’art.2087 c.c. L’insufficienza delle previsioni normative, così come è stata più volte considerata le legislazione italiana sulla specifica materia da parte della Corte di Giustizia delle Comunità Europee (da ultimo ved. Sez. V- sent.15/11/01 causa C/-49/00), non trova un riscontro nella realtà delle ferrovie dove invece vi è una puntuale previsione di tutela della salute del lavoratore.

In questo caso, inoltre, c’è da dire che la permanenza nella Società di una struttura sanitaria specializzata sulla medicina del trasporto ha consentito la giusta tutela di interessi che solo teoricamente potevano sembrare configgenti, ma che in realtà sono solo una garanzia tanto per il lavoratore che per la Società.

Può sembrare strano all’opinione pubblica che talvolta vengano poste talune condizioni fisiche per l’ammissione dei candidati a selezioni specifiche; ad esempio per il personale viaggiante il requisito dell’altezza, contestato ed apparso anche nei “media” come retaggio di concetti ormai superati: in realtà è solo una condizione di sicurezza imposta dall’esigenza di assicurare per un ferroviere, in situazione di emergenza, la possibilità di scendere e salire da un treno in punti dove non vi è il marciapiede bensì la massicciata, e dove, quindi, la distanza dal predellino del treno al suolo richiede un’adeguata costituzione fisica.

Parimenti in numerosi casi, per la di tutela del patrimonio aziendale considerata la delicatezza e la vastità dello stesso (ben 16.000km di rete ferroviaria scorre per l’Italia!), sono state realizzate delle misure che hanno incontrato il convergente interesse delle parti. In primo luogo bisogna garantire la sicurezza e l’ordine pubblico, ed al tempo stesso la tutela dei lavoratori e dei beni del Gruppo (impianti, vetture, materiale rotabile in genere). Per quanto riguarda ad esempio l’art.4 della già citata legge, in materia di “controlli a distanza”, ovvero quanto previsto dagli artt.2 e 3 della stessa legge, sulle “guardie giurate” ed il “personale di vigilanza”, tali previsioni non sono state valutate come strumenti di repressione, ovvero di mero esercizio di un potere datoriale, bensì sono state inquadrate nella loro giusta luce e considerate come strumenti di garanzia e tutela anche per il lavoratore. Non deve essere però sottaciuto che funzioni di controllo e vigilanza sul trasporto ferroviario sono esercitate da un organo “super partes” quale la Polizia Ferroviaria, una delle specializzazioni della Polizia di Stato.

Superamento di criticità nella gestione della risorsa umana

L’esercizio del “potere datoriale” nell’intervenuta modifica strutturale della società (da pubblica a privata) ha avuto momenti di forte criticità dovuti, da un canto, il venir meno di taluni principi pubblicisti di “immedesimazione organica”, mentre dall’altro, l’acquisizione da parte dei lavoratori di nuovi strumenti di dialettica contrattuale e sindacale. E’ a tutti noto il triste primato che raggiunse verso la metà degli anni novanta il contenzioso giuslavoristico delle ferrovie: la novità della giurisdizione (dal giudice amministrativo a quello ordinario) giustificava la proposizione di giudizi verso un soggetto indefinito, quasi fosse un’entità astratta e non una realtà societaria; legittimava quindi una vertenzialità nella quale il lavoratore era quasi inconsapevolmente sospinto, alimentato sia dalla difficile e variegata congerie di norme traghettate dal pubblico al privato, sia dai soliti opportunisti annidiati in ambienti, solo nominalmente, legali, sindacali, ecc.

Su tale esasperata forma di rivendicazionismo giudiziario, senza nulla togliere all’incoercibile diritto del lavoratore di avere giustizia, la Società è dovuta intervenire apprestando rimedi non solo organizzativi, come la realizzazione di una specifica “Direzione Legale Lavoro”, ma anche con iniziative di carattere gestionale ed operative.

Si è reso necessario, ad esempio, preparare tecnicamente i referenti delle singole strutture aziendali ai fini di una sollecita istruttoria delle cause, informandoli dei tempi, delle decadenze, ecc.; addestrandoli poi per un  adeguato intervento in udienza, ai fini dello svolgimento del compito di procuratore speciale ex art.420 c.p.c.; si sono dovuti realizzare, infine, una serie di agili raccordi ai fini dell’esecuzione della sentenza, allo scopo di evitare che inerzia e lungaggini sviluppassero ulteriori effetti negativi, sia in termine di costi che di immagine. Queste iniziative ora sommariamente accennate possono darsi per scontate in un’azienda fisiologicamente strutturata con finalità imprenditoriali; per una società invece che da non molto opera in tale nuova filosofia, e che è di tali dimensioni, si è dovuto realizzare uno sforzo considerevole. I risultati attuali, infatti,  confermano che il trend negativo della vertenzialità si ormai arrestato: l’esito dei giudizi è nella maggioranza dei casi favorevole per la Società, il numero delle cause si è considerevolmente ridotto  ed il futuro lascia prevedere ulteriori sviluppi positivi.

Sono poi da segnalare che sono state attuate anche altre misure dissuasive per contenere un’indiscriminata vertenzialità: esse hanno riguardato, ad esempio,  l’impegno assunto tra le parti, in sede di esodi agevolati, per una definizione delle pendenze giudiziarie in essere, il tutto legittimamente  formalizzato nelle opportune sede con adeguati accordi ex.art.410  c.p.c. e seguenti.

Si sta poi sviluppando da parte della Società una politica di sollecita richiesta di quanto liquidato a titolo di rimborso spese legali, le rare volte che l’azienda ottiene un tale riconoscimento, considerato che nella stragrande maggioranza dei casi le spese sono compensate anche in caso di soccombenza del lavoratore. Un ulteriore impegno è costituito dalle attività di recupero, di quanto già appreso dal lavoratore, in presenza di sentenze di riforma in secondo grado. Tali iniziative, oltre a costituire un preciso obbligo di abbattimento dei costi presenti in bilancio, rappresentano un chiaro segnale di attenzione da parte della società sul problema del contenimento del contenzioso.       

Potere direttivo, provvedimenti disciplinari e codice etico
In una società di trasporti, con un’articolata serie di prestazioni, il rispetto delle norme regolamentari costituisce la garanzia per un suo efficace funzionamento; un uso consapevole dello strumento disciplinare, infatti, rientra nel corretto utilizzo del potere direttivo dell’imprenditore.
Una particolare attenzione, pertanto, è stata recentemente posta per un’adeguata applicazione delle previsioni contrattuali che, ad integrazioni delle norme di legge ed in particolare dell’art.7 della L.300/70, consentono a livello aziendale la realizzazione di soluzioni conciliativa, con l’emanazione di un lodo in sede arbitrale. La società  ha posto un forte impegno per la valorizzazione di tale strumento, ciò in linea con innovative tendenze che vedono nel tentativo obbligatorio di conciliazione il superamento di situazioni conflittuali e che in ogni caso rappresenti una soluzione che eviti il ricorso alla sede giudiziaria.

Tali strutture, che ricalcano nella sostanza i collegi presenti presso le Direzioni Provinciali del Lavoro, sono distribuite sul territorio con competenza per le sanzioni conservative; per quelle espulsive invece è stato costituito un unico collegio a livello accentrato.

La presenza di rappresentanti della Società, tecnicamente qualificati, e di rappresentanti sindacali, anch’essi di estrazione aziendale, di volta in volta segnali dalle parti, nonché la Presidenza affidata ad un soggetto “super partes” (funzionario Direzione Provinciale del Lavoro, docente universitario o magistrato a riposo) assicurano a tali collegi un elevato grado di soddisfazione sia per la Società che per i lavoratori. 

Un impegno di natura profondamente motivazionale si è assunta poi la Società con la redazione e divulgazione di un “codice etico di comportamento” rivolto a tutto il personale di qualsiasi livello.

E’ stato questo un messaggio informale, che non segue le tradizionali vie gerarchiche con rituali affissioni, articoli e richiami vari; con questo elaborato, infatti, si è voluto focalizzare l’interesse del singolo lavoratore, senza tener conto delle proprie mansioni, su quella che è la missione aziendale, costituita da una serie di obiettivi al cui raggiungimento ognuno può contribuire.

In questo caso, senza richiamare principi di sinallagmaticità, è stata la Società che si è assunta in via esclusiva lo specifico obbligo di rendere più chiare possibile le proprie linea guida; in pratica ha chiesto ai propri dipendenti di collaborare al fine di condividere consapevolmente modalità e scelte aziendali.

A tal fine a tutti i lavoratori è stata consegnata copia del “codice etico”, rappresentando la valenza dello stesso; inoltre agli strumenti di comunicazione già presenti si ne aggiungeranno altri che divulgheranno ancor di più tra tutto il personale la natura e le finalità di una tale iniziativa.

Conclusioni

In un quadro, ancorché sintetico e parziale dell’esercizio del potere direttivo, si può concludere che il principio ispiratore è costituito dalla salvaguardia dei comuni interessi e, in un tale genere di tutela, non possono distinguersi quelli dei lavoratori da quelli della Società. Qualora essi dovessero configgere, ovvero non vi sia un obiettivo comune, siapur da raggiungere con metodi e strade diverse, è certo che per entrambe le parti non possono che prodursi effetti negativi.

Tutto quanto è stato sopra rappresentato costituisce la testimonianza che da parte della  Società opera per lanciare un messaggio che si persegue l’obiettivo della “tutela comune”, attuando tutte una serie di misure: coercitive, di difesa, di verifica e, più in generale di direzione, ed utilizzando tra l’altro numerosi strumenti, sia tradizionali che innovativi,.

Sulle nuove frontiere, quali ad esempio la comunicazione interna o su qualsiasi altro mezzo che assicuri la massima circolazione delle idee, si sposterà quindi la regolamentazione del rapporto di lavoro. Pur nel rispetto dei principi tradizionali è con una tale convinzione che la Società già opera e, seguendo tale linea, si è impegnata ancor di più ad operare. 

