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FELICE ROMANO

Segretario Generale del SIULP

editoriale 
LA STAGIONE DEL CONFRONTO, LE PROSPETTIVE PER IL FUTURO

La manovra finanziaria per il prossimo triennio si 
muove all’interno di un sentiero molto stretto in cui 
devono trovare un difficile equilibrio spinte ed esi-
genze diverse: rispondere alle difficoltà delle fami-
glie di fronte alla forte crescita dei prezzi; adeguare 
gli stipendi pubblici senza innescare una spirale 
negativa prezzi-salari; rafforzare un sistema dei 
servizi sanitari, assistenziali ma non solo, provato 
dall’emergenza pandemica; assicurare una maggio-
re flessibilità nelle scelte previdenziali; mantenere 
adeguati ritmi d’investimento nel processo di am-
modernamento infrastrutturale del Paese. Tutto ciò 
garantendo il percorso di riequilibrio dei conti e un 
graduale rientro del rapporto debito Pil. 

Tale disegno viene perseguito utilizzando i margini 
disponibili in un quadro tendenziale che presenta 
spazi molto contenuti. In coerenza con il programma 
di governo, pur con tali vincoli, le misure proposte 
dalla Legge di Bilancio in esame, sembrano cogliere 
risultati di rilievo in termini di reddito disponibile 
dei lavoratori, nel processo di consolidamento e di 
maggiore sostenibilità del sistema previdenziale, e 

nel necessario percorso di semplificazione e di ri-
organizzazione delle strutture d’intervento pubblico. 
Ma i vincoli alla manovra hanno consentito solo in 
parte di dare una risposta in termini di nuove risorse 
ai problemi che affliggono il nostro sistema di wel-
fare, alle necessità di rafforzare la spinta al processo 
di ammodernamento della dotazione infrastruttur-
ale e alla crescita degli investimenti. 
L’equilibrio tra i diversi fabbisogni nel modo descrit-
to, rimane quindi molto esposto alle intemperie di 
una congiuntura economica e sociale difficile. Se 
appare corretto l’implicito richiamo in tutte le aree 
dell’azione pubblica a un più attento utilizzo delle 
risorse, il quadro è soggetto al pericolo di non rius-
cire a mantenere la qualità dei servizi offerti, rischi-
ando di vanificare, specie nel caso delle fasce più 
deboli della popolazione, il beneficio monetario che 
ci si propone di dare.

Già dal prossimo anno, le scelte che sono state 
prese, spesso a carattere temporaneo, richiederan-
no, per essere confermate, decisioni non semplici in 
termini di razionalizzazione della spesa. Scelte che 
dovranno trovare un importante sostegno da una 
decisa lotta all’evasione e da un’efficiente ed efficace 
attuazione delle riforme e degli investimenti previs-
ti dal PNRR. 

La manovra proposta dal Governo con il disegno di 
legge di bilancio, in linea con quanto preannunciato 
nel quadro programmatico della Nota di aggiorna-
mento al DEF 2023, si caratterizza per un impatto 
espansivo nei primi due anni (2024 e 2025), cui fa 
seguito una curvatura restrittiva nel 2026. Sul tri-
ennio di previsione si propagano, seppur in misura 
marginale, anche gli effetti del d.l. n. 145/2023, il cui 
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impatto finanziario si è prevalentemente concentra-
to sul deficit del 2023, anticipando a tale annualità 
oneri destinati a ricadere nel 2024 (circa 3,5 miliar-
di), in particolare in materia di redditi del settore 
pubblico e di adeguamento dei trattamenti pension-
istici all’inflazione.  
Nel 2024, la manovra comporta un maggior indebi-
tamento netto di 15,7 miliardi (pari allo 0,7 per cen-
to del Pil), inglobando anche gli effetti di minima 
entità del d.l. n. 145/2023 (24,5 milioni). La portata 
espansiva si attenua nel 2025, con la previsione di 
maggiore deficit per 4,6 miliardi (72 milioni il con-
tributo del d.l. n. 145/2023), per poi passare ad una 
posizione restrittiva nell’ultimo anno di previsione, 
nel quale si profila una contrazione dell’indebita-
mento di 3,9 miliardi, riportando il saldo al di sotto 
della soglia del 3 per cento (2,9 per cento). In termini 
di saldo netto da finanziare, gli effetti della manovra 
sono negativi per 21,2 miliardi nel 2024, 12,1 miliardi 
nel 2025 e 7,3 miliardi nel 2026. 

Gli scostamenti tra i predetti saldi e quelli dell’indeb-
itamento netto sono dovuti alle differenze, anche 
temporali, nella rilevazione degli effetti finanziari 
di alcune disposizioni tra la contabilità finanziaria 
e quella economica. In particolare, determinano 
effetti solamente o prevalentemente sul saldo net-
to da finanziare alcuni interventi che si riferiscono 
alle regolazioni contabili, alcune misure di rifinan-
ziamento della spesa in conto capitale, e la diver-
sa modalità d’imputazione delle risorse al Servizio 
sanitario nazionale. 

L’effetto combinato della manovra e della crescita 
attesa del Prodotto interno determina, nel triennio 
di previsione, una progressiva riduzione di due punti 
percentuali dell’incidenza della spesa primaria 
rispetto al Pil, dal 46,7 al 44,7 per cento. Il peso delle 
entrate finali rimane invece stabile, intorno al 46,5 
per cento. Nel primo anno la manovra si compone 
prevalentemente di minori entrate, per 17,4 miliar-
di (il 53 per cento), sostanzialmente concentrate in 
quelle contributive, cui si accostano riduzioni d’in-
troiti tributari per circa 1,5 miliardi. 
La residua quota d’impieghi (47 per cento) deriva 
dall’incremento delle voci di spesa per 15,4 miliar-
di, di cui poco meno di 11 miliardi di parte corrente 
primaria e 4,2 miliardi di parte capitale; sono 291 
milioni i maggiori oneri per interessi passivi rifles-
si nelle previsioni del disegno di legge all’esame. 
Come già rilevato nei precedenti cicli di bilancio, le 
disposizioni d’incremento della spesa sono molto 
frammentate, seppur con un elevato grado di con-
centrazione nell’allocazione delle risorse. Gli oneri 
aggiuntivi derivano, per l’87,4 per cento (circa 13,5 
miliardi), mentre la residua quota (12,6 per cento, 
circa 1,9 miliardi) a rifinanziamenti. Le disposizioni, 
in attesa di approvazione definitiva, che comporta-
no maggiori spese nel 2024 sono 95; le prime 4 per 
dimensioni finanziarie assorbono oltre il 55 per cen-
to del totale, mentre, tra le restanti, si registra una 
distribuzione polverizzata, con oltre 40 interventi 
caratterizzati da importo individuale inferiore a 20 
milioni. 

Tra gli interventi legislativi 
di spesa, generano l’impatto 
finanziario maggiore in ter-
mini d’indebitamento netto: 
le risorse di 3 miliardi desti-
nate ai rinnovi contrattuali dei 
dipendenti pubblici (1,5 miliar-
di al netto degli effetti riflessi), 
il rifinanziamento del Servizio 
sanitario nazionale (1,9 mil-
iardi), la copertura del credito 
d’imposta per gli investimenti 
in beni strumentali nella ZES 
unica del Mezzogiorno (1,8 mil-
iardi), l’incremento del fondo 
per il sostegno agli indigenti 
e per l’acquisto di beni di pri-
ma necessità (600 milioni), il 
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contributo per gli investimenti alla RAI S.p.A. (430 
milioni), le risorse per l’avvio della realizzazione 
del Ponte sullo stretto di Messina (410 milioni), i 
fondi in favore della Sicilia per il concorso statale 
all’onere derivante dall’innalzamento della quota 
di compartecipazione regionale alla spesa sanitar-
ia (350 milioni), nonché l’integrazione del fondo per 
l’assistenza alla popolazione ucraina (300 milioni). 
Altre maggiori spese sono legate alle decisioni di 
rifinanziamento di parte corrente (1,8 miliardi, in 
particolare per missioni internazionali) e, in misura 
minore, in conto capitale (187 milioni). 

Nel biennio successivo, la composizione della 
manovra varia, concentrandosi sulla componente 
delle maggiori spese, che arrivano ad assorbire il 
94,8 per cento degli impieghi nel 2025 (16,4 miliardi) 
e il 95,8 per cento nel 2026 (15,9 miliardi). Le minori 
entrate si riducono a 0,9 miliardi nel 2025 e a 0,7 mil-
iardi nel 2026, rispettivamente il 5,2 e il 4,2 per cento 
della manovra per tali anni. 

Nel periodo 2025-2026, le maggiori spese scatur-
iscono principalmente in 15,5 miliardi nel 2025 e 15 
miliardi nel 2026; in entrambi gli esercizi, il relativo 
peso sul totale è di circa il 95 per cento. 
Tra gli oneri principali per dimensione finanziaria, 
nel biennio 2025-2026, figurano: i fondi per i rinnovi 
contrattuali dei dipendenti pubblici (il cui importo 
annuo sale a 5 miliardi, 2,6 miliardi al netto degli ef-
fetti riflessi), il rifinanziamento del Servizio sanitar-
io nazionale  (2,7 miliardi nel 2025 e 2,9 miliardi nel 
2026), l’istituzione del Fondo speciale per l’equità del 
livello dei servizi in virtù delle statuizioni della sen-
tenza n. 71/2023 della Corte costituzionale (0,9 mil-
iardi nel 2025 e 1,1 miliardi nel 2026, integralmente 
coperti dalla contestuale espunzione delle medes-
ime somme dagli stanziamenti del Fondo di solida-
rietà comunale), gli stanziamenti per il progetto del 
Ponte di Messina (rispettivamente 650 e 800 mili-
oni nel biennio), nonché le misure pensionistiche di 
flessibilità in uscita (1,1 miliardi lordi nel 2025 e 0,6 
miliardi lordi nel 2026), l’incremento dei fondi per il 
finanziamento dei provvedimenti legislativi di par-
te corrente e capitale (0,6 miliardi annui) e l’ulteri-
ore incremento dei fondi in favore della Sicilia per 
il concorso statale all’onere derivante dall’innalza-
mento della quota di compartecipazione regionale 
alla spesa sanitaria (0,4 miliardi annui). 
Le minori entrate nel 2024 e 2025 continuano a ri-

flettere le misure di riduzione del carico contributivo 
e gli effetti sulle imposte dirette della rideterminazi-
one dei valori di acquisto di terreni e partecipazioni 
(122 milioni annui). Nella sua architettura finan-
ziaria, per il 2023, impieghi complessivi per 7 mil-
iardi, sostanzialmente riconducibili a incremen-
ti di spese. La relativa copertura deriva, per il 54,7 
per cento, da risorse liberate dal decreto stesso (3,8 
miliardi), mentre il residuo 45,3 per cento comporta, 
come detto, maggior indebitamento (3,2 miliardi). In 
dettaglio, i maggiori oneri sono concentrati su poche 
iniziative; le prime tre, per dimensioni, assorbono 
poco meno di tre quarti del totale degli impieghi. 

La prima riguarda l’anticipo a quest’anno del congua-
glio di 0,8 punti percentuali per il calcolo delle ri-
valutazioni delle pensioni in relazione al tasso d’in-
flazione del 2022, il quale si è attestato a consuntivo 
sul livello dell’8,1 per cento, in luogo del 7,3 per cento 
applicato in via provvisoria ad inizio 2023. Il secon-
do intervento prevede, nelle more dei rinnovi con-
trattuali per il triennio 2022-2024, l’incremento di 6,7 
volte del valore annuale dell’indennità di vacanza 
contrattuale in essere (dal mese di luglio 2022 pari 
allo 0,5 per cento). La quantificazione dell’onere as-
sociato è pari a 2 miliardi (28,5 per cento degli imp-
ieghi complessivi), costo che scende a 1 miliardo se 
si considerano gli effetti riflessi sulle entrate. Detta 
stima si riferisce al solo personale statale a tempo 
indeterminato, mentre per le restanti Amministra-
zioni pubbliche la norma prevede, in coerenza con 
l’art. 48, comma 2 del d.lgs. n. 165 del 2001, la possi-
bilità di erogare l’anticipo previa copertura dell’one-
re a carico dei rispettivi bilanci. 
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La relazione tecnica, in verità, non fornisce indica-
zioni di dettaglio in merito ai parametri ed ipotesi 
alla base della quantificazione; tuttavia, partendo 
dai dati di Conto annuale 2021 (unità e stipendio 
tabellare medio per comparto) e applicando l’incre-
mento disposto all’IVC si perviene a valori coerenti 
con quelli quantificati nel decreto. La terza misura, 
sempre per rilevanza finanziaria, è costituita dall’in-
cremento di 1 miliardo dell’autorizzazione di spesa 
per il finanziamento del contratto di programma, 
parte servizi 2022-2027, tra il Ministero delle infras-
trutture e dei trasporti ed RFI. La Pubblica Amminis-
trazione è motore e volano di sviluppo del Paese, ed 
è indubbio che in questi mesi molto lavoro sia stato 
fatto dal Siulp. È importante avviare una nuova met-
odologia di lavoro che non si limiti all’esame della 
legge di bilancio, ma che veda tutti coinvolti in un 
lavoro comune indispensabile per ridare slancio e 
vitalità a un’Amministrazione Pubblica il cui capi-
tale umano, vero core business delle forze di Polizia 
vada formato e motivato, oltre che adeguatamente 
retribuito. 

Nell’ambito della nuova stagione di confronto non 
possiamo voltare il viso dall’altra parte con riferi-
mento alle misure previste per il rinnovo dei con-
tratti pubblici relativi al triennio 2022/2024 cui, pur 
nella scarsità delle risorse, sono stati assegnati 
complessivamente 8 miliardi di euro. In particolare 
5 miliardi sono destinati per il rinnovo dei contratti 
delle Amministrazioni dello Stato, 3 miliardi per la 
Sanità, di cui 2,3 miliardi per il contratto 2022/2024 
e 700 milioni per la detassazione degli straordinari 
e l’abbattimento delle liste d’attesa. Naturalmente a 
queste risorse vanno aggiunte quelle del perimetro 
“non Stato”, sui cui bilanci vanno iscritte le risorse 
necessarie per i rinnovi contrattuali. Dobbiamo an-
che analizzare che una parte di queste risorse pari a 
2 miliardi è stata riconosciuta in termini di anticipo 
al personale delle Amministrazioni statali, già nel 
mese di dicembre. Certo non basta. 
Inoltre bisogna affrontare anche temi molto delica-
ti quali il rafforzamento dei processi assunzionali e 
la formazione del personale dipendente. Il Siulp ha 
espresso apprezzamento per la convocazione fatta 
dal Governo. Importante per almeno due ordini di 
motivi. Il primo, forse il più evidente, risiede nel fat-
to che il Siulp ha sempre individuato nel confronto 
lo strumento più efficace per ricercare le soluzioni a 
qualsiasi esigenza, migliore viatico per il successo 

di ogni iniziativa. 
Perché si ritiene che i confronti siano sempre un 
passaggio utile a realizzare quella Polizia di Stato 
efficiente, attrattiva per i giovani, al passo con i tem-
pi e capace di realizzare gli obiettivi previsti. Ques-
to indipendentemente dalla situazione economica 
globale. Il secondo motivo, non meno importante, è 
che dalla manovra di bilancio per la PA, si riscontra 
una rinnovata sensibilità a cui affidare il compito di 
accompagnare la ripresa del Paese. 

Abbiamo, quindi, apprezzato la volontà di stanziare a 
sostegno del pubblico risorse per 8 miliardi per con-
sentire l’avvio del negoziato per i contratti collettivi 
2022/24 e il conseguimento di obiettivi di equità per 
il Paese quale quelli finalizzati alla sanità, necessari 
anche per abbattere le liste di attesa. Com’è impor-
tante, per sostenere il potere d’acquisto dei poliziot-
ti, l’anticipazione prevista di 2 miliardi già presente 
sulla busta paga del mese di dicembre 2023. 
Un confronto serio con il Siulp non può esimersi 
dall’affrontare temi delicatissimi per il rilancio del-
la macchina amministrativa, fra i quali il rafforza-
mento dei processi assunzionali e il rilancio della 
leva formativa per i dipendenti, la velocizzazione 
e la semplificazione dei concorsi, la progressione 
di carriera, un nuovo accordo nazionale quadro, il 
lifting del regolamento di servizio e disciplina con 
l’introduzione di parametri rispondenti anche i prin-
cipi Costituzionali del giusto processo, la modifica 
dell’atto ordinativo unico riguardante sia l’apparato 
centrale che quello periferico adeguandolo alla re-
altà dei numeri e non a quella delle sole carriere dei 
vertici, nuovi diritti. Sono solo alcuni delle sfide che 
ci attendono. Negli uffici della Polizia di Stato, sono 
presenti fior d’individualità che troppo spesso devo-
no fronteggiare, incolpevolmente, carenze di perso-
nale, di strumentazioni, di disagi organizzativi e, fi-
nanche, quest’ultimo termine nell’eccezione ironica, 
tentativi di aggressione. 

Ecco perché chiedemmo un’attività legislativa a 
sostegno delle professioni d’aiuto, le helping profes-
sions. Abbiamo quindi offerto la piena e convinta 
disponibilità al dialogo, sia alla Politica sia al Capo 
della Polizia, con un indirizzo che vorremmo fosse 
“di concerto”, intendendo con tale termine una vir-
tuosa sinergia di vedute e sforzi, che accompag-
ni le politiche pubbliche della sicurezza. Abbiamo 
fermamente insistito nella nostra convinzione che 
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la qualità di una società si valuti dall’efficienza dei 
propri servizi, sicuro indice di misurazione del tasso 
di democrazia e pluralismo di una nazione, in con-
nessione con criteri legati alla sicurezza. Scuola, Gi-
ustizia, Sanità e Sicurezza sono vagoni dello stesso 
treno. Ma senza libertà, senza una politica a sosteg-
no dei 
redditi, senza una giustizia immediata e giusta e 
senza una legislazione a sostegno anche dell’evasi-
one scolastica, siamo destinati all’oblio anche inter-
nazionale. 

Ecco la sollecitazione alla politica affinché dopo 
anni di denigrazione possa essere scritta fra Gover-
no e Parti sociali una pagina nuova che parta dalla 
valorizzazione del ruolo del poliziotto come lavora-
tore pubblico, compreso quindi i coefficienti di tras-
formazione del pubblico impiego, risorsa fondamen-
tale di uno Stato efficiente. 
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prof.ssa diana spulber

Formazione del personale: perché è importante e 
come farlo funzionare.
Prof. Diana Spulber, Università degli studi di Genova

La formazione per il personale è un processo di ap-
prendimento volto ad affinare le competenze dei 
soggetti in formazione. L’enfasi della formazione 
non è sull’istruzione di una persona, ma sullo svi-
luppo di abilità nell’identificare i compiti e i docu-
menti speciali che devono essere seguiti per garan-
tire il successo del lavoro assegnato. Oggi come mai 
l’attività delle forze dell’ordine, così come ogni am-
bito della società, ha bisogno di personale altamente 
qualificato, il cui successo nello svolgimento delle 
funzioni dipende interamente dal livello di formazi-
one professionale. Ciò rende necessaria la ricerca di 
nuovi modi per migliorare la qualità della formazi-
one degli specialisti in tutti i settori dell’attività di 
polizia. La formazione è pratica. Un aggiornamento 
di qualità aiuterà l’agente a comprendere le strategie 
e le procedure, a stabilire il nesso di causalità, a ca-
pire e gestire in modo appropriato le situazioni che 
la realtà professionale gli proporrà  ecc.

Inoltre la  formazione del personale è importante an-
che nella gestione dei rapporti di lavoro: aumenta la 
fedeltà e la tua relazione con il tuo datore di lavoro, 
le prestazioni e la qualità dell’offerta. Cosa diventa 
cruciale e sapere come farlo funzionare. Diventa 
dunque fondamentale investire nella formazione 
del personale questo è un aspetto cruciale di qual-
siasi azienda pubblica o privata che sia, questo è 
riferito quindi anche allo stato e alle sue istituzioni. 
Il suo costo è minimo rispetto alla potenziale perd-
ita di lavoratori, conoscenze e opportunità e sfugge 
spesso anche dal concetto del “posto fisso” che spes-
so a torto si considera un obiettivo dei lavoratori 
italiani.

I tipi di programmi si stanno evolvendo nell’am-

bito di nuove tecnologie e modelli di lavoro ibridi. 
Bisogna poi considerare il consolidamento delle 
competenze dei dipendenti, questo fattore aumen-
ta la loro fedeltà al datore di lavoro, la produttività, 
la qualità dei prodotti e il conto dei risultati vanno 
sempre considerati.

Gli imprenditori italiani, ad esempio, sono ben con-
sapevoli del fatto che i loro dipendenti hanno bi-
sogno di strumenti attendibili, apparecchiature di 
protezione premium e applicazioni informatiche 
aggiornate per svolgere i loro compiti. Molti non 
conferiscono l’importanza dovuta a un’altra colon-
na del lavoro: avere una formazione adeguata. Essi 
ritengono che i costi di realizzazione dei programmi 
di formazione e di crescita professionale siano in-
compatibili a lungo termine con gli obiettivi dell’im-
presa. Tuttavia, non possiamo sottolineare quanto 
sia importante la formazione per mantenere un 
personale in azienda soddisfatto, appagato e pro-
duttivo. Vi sono studi che affermano che è proprio la 
mancanza di opportunità di crescita della carriera, 
tra cui l’approfondimento delle conoscenze o l’ac-
quisizione di nuove competenze che porta a cam-
biare lavoro. Eppure sostituire il personale costa sia 
nel privato, ma anche nel settore pubblico. 
Con un mercato del lavoro così competitivo e la 
progressiva carenza di lavoratori, la formazione dei 
dipendenti e la crescita professionale diventano 
realmente la vera arma efficace per attrarre e con-
tenere i talenti. Le aziende possono trarre vantag-
gio dalla formazione per migliorare le prestazioni, 
aumentare la produttività e migliorare i loro valori, 
reputazione e reddito. Il costo dell’attuazione dei pi-
ani di formazione è ridotto rispetto alla potenziale 
perdita di competenze, lavoratori e opportunità in 
tutta l’azienda.

Vi è poi la questione formazione e pubblico impiego: 
un tema discusso e affrontato sotto diversi punti di 

Formazione del personale: 

perché è importante e come farlo funzionarE
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vista da innumerevoli anni, in un dibattito politico a 
volte agitato, nel corso del quale si è detto e scritto 
troppo, dando alla formazione, un ruolo di leva pri-
oritaria di sviluppo del personale pubblico. Spesso è 
mancato un progetto razionale e investimenti ade-
guati, spesso si è detto che la spesa è stata eccessiva 
ed improduttiva da contenere, per poi tornare a con-
siderarla dopo qualche tempo l’unica soluzione per 
avere personale qualificato e motivato. 

La formazione non può essere da sola la soluzione 
unica ai problemi della pubblica amministrazione. 
Teniamo conto che l’Italia conta su circa 3,2 milioni 
di dipendenti pubblici, che rappresentano il 13,4 per 
cento dell’occupazione totale, ossia una percentuale 
della popolazione lavoratrice inferiore alla media 
Ocse, che si attesta sul 17,7 per cento dell’occupazi-
one totale. Negli ultimi anni, le pubbliche amminis-
trazioni centrali hanno assunto in media 1 dipenden-
te ogni 3 cessazioni, dato che passa a 1 dipendente 
ogni 27 nelle pubbliche amministrazioni centrali 
(dati Presidenza del Consiglio, 2022). Eppure, esiste 
il Piano nazionale di ripresa e resilienza ha previsto 
6 ambiti di intervento che coinvolgono direttamente 
ed in modo consistente la pubblica amministrazi-
one. La formazione è importante quindi. 

La concretizzazione degli obiettivi di digitaliz-
zazione, innovazione, promozione dell’inclusione 
della coesione, della salute, della transizione eco-
logica, della mobilità sostenibile, dell’istruzione e 

della ricerca, non potranno essere conseguiti senza 
il supporto attivo e competente degli operatori pub-
blici. Un ruolo così strategico e rilevante deve essere 
sviluppato da organizzazioni professionali e attend-
ibili, che devono necessariamente poter includere 
risorse umane proporzionatamente ingaggiate e 
convenientemente formate. Di qui la necessità di 
una formazione al centro dei bisogni.

Non possiamo dimenticare che soprattutto negli 
ultimi anni vi sono stati dei significativi progressi 
tecnologici, con conseguenza dei cambiamenti nei 
processi di lavoro e con l’adozione di nuove strat-
egie che mostrano come datori di lavoro e dipen-
denti si ritrovino spesso su percorsi diversi. Diventa 
necessario valutare così le competenze ed erogare 
formazione. La formazione deve divenire adeguata 
ed è perfetta per tutti al fine di promuovere la cono-
scenza, accrescere le competenze, adeguarsi con i 
cambiamenti in essere nella società, in una società 
sempre più globalizzata e tecnologica.  Migliorare 
le competenze lavorative dei dipendenti diventa 
un obiettivo primario sia nel privato che nel settore 
pubblico. Appare evidente come sia fondamentale 
determinare quali conoscenze teoriche e pratiche 
dovrebbero avere i lavoratori al fine di essere con-
temporaneamente più produttivi, ma anche con un 
accrescimento della qualità. 

Quando si investe in un sistema di formazione effi-
cace e organizzato, viene assicurato che i dipenden-
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ti imparino sistematicamente e costantemente. A 
lungo termine, questo migliora le loro competenze 
e conoscenze, li potenzia, li qualifica e gli permette 
di avere più responsabilità lavorative (per conseg-
uenza di avere più possibili promozioni) e infine 
mostrare il loro valore all’interno del mercato del la-
voro. Pensiamo a tale proposito all’avanzamento di 
carriera in Polizia e agli effetti che ha avuto la legge 
d.lgs. 27/12/2019, n. 172, il riordino delle carriere per 
il personale della Polizia di Stato che espleta attivi-
tà di polizia. Non vi è dubbio alcuno che la corretta 
gestione delle risorse umane rappresenti una delle 
maggiori leve sulle quali costruire organizzazioni 
efficienti produttive e motivate. Ciò dovrebbe valere 
ancor di più in un’amministrazione gerarchica-
mente ordinata, ed in particolare a favore della cat-
egoria destinata ad esprimere i vertici futuri della 

stessa. La formazione contribuisce quindi non solo 
all’avanzamento di carriera ma anche ad ottenere 
più efficienza e competenza.

Di fatto chi beneficia della formazione non è solo 
il lavoratore ma anche il datore di lavoro. Infat-
ti vi sono minori costi di produzione, meno tempo 
sprecato nella correzione degli errori e un’organiz-
zazione più sicura e inclusiva. Vari studi dimostra-
no che, là dove si investe nel personale, la rotazione 
è inferiore a quella che non contempla programmi 
di formazione. L’investimento in formazione offre ai 
lavoratori l’opportunità di migliorare ed espandere 
le proprie conoscenze. I lavoratori hanno maggiori 
probabilità di rimanere e si riduce quel pericoloso 
turn over che causa soprattutto problemi organizza-
tivi e gestionali. La buona notizia è che ormai ovun-

10 PROGETTO SICUREZZA



que si è assimilata queta informazione e che i datori 
di lavoro hanno iniziato ad ascoltare queste richieste 
e guardano concretamente ad una formazione più 
specifica e più mirata.  Approfondire le conoscenze 
o acquisire nuove competenze è oggi l’obiettivo pri-
oritario dei programmi di formazione e di crescita 
professionale e a questo si aggiunge un altro tipo di 
formazione: la gestione e la leadership. Chi riduce 
gli investimenti o li annulla del tutto si mette fuori 
dal mercato del lavoro dove la formazione accresce 
una forza lavoro in rapida crescita e in evoluzione. 
Chi invece non guarda alla formazione in tutti i set-
tori, sia privato che pubblico, e fanno menzione al 
costo come motivo per rinunciare alla formazione 
dei dipendenti e ai programmi di crescita profes-
sionale; infatti, non fanno altro che portare ad una 
diminuzione del valore e alla perdita di reddito po-
tenziale. La formazione va vista come investimento 
e non come perdita.

I datori di lavoro devono però proteggere il loro in-
vestimento in termini di personale contrattuale. 
mantenere i dipendenti richiede un grande sforzo 
per dare loro supporto e sentirsi valorizzati e suppor-
tati. L’ investimento va visto come costo ammortiz-
zato, il tasso di turnover del personale di un’azienda 
scende (vi sono molti studi a proposito soprattutto 
negli USA). Un altro aspetto poi da tenere a mente 
è che i dipendenti insoddisfatti tendono ad avere 
performance inferiori e a commettere errori. Sono 
anche meno propensi a preoccuparsi della qualità e 
del prodotto del loro lavoro. Dando loro risorse per 
eseguire correttamente i loro compiti e addestran-
doli nei progressi delle loro aree di conoscenza, il 
datore di lavoro si avvantaggia e vede ridurre i tempi 
e risorse economiche sprecate da dipendenti meno 
efficienti. Il personale non formato è meno produt-
tivo ed è inefficiente, fa quindi più errori e gli errori 
fanno perdere tempo e denaro, e si aumentano per 
conseguenza le spese, questo in sintesi il succo del 
discorso.

Non possiamo dimenticarci che alla buona for-
mazione corrisponde una buona valutazione. A tale 
proposito per garantire che i dipendenti approfittino 
delle istruzioni che ricevono, alcuni datori di lavoro 
misurano la conoscenza o la comprensione attra-
verso test specifici, che possono essere intervallati 
tra vari frammenti di video di formazione o eseguiti 
in classe, dopo le lezioni. I risultati di questi test for-

niscono dati preziosi sul processo di formazione in 
tempo reale. Essi consentono di valutare se le spie-
gazioni sono state efficaci e guidano i futuri piani di 
formazione. Si ha la prova se la formazione è stata 
adeguata e applicata nel modo corretto. 

In conclusione, possiamo dire che la formazione 
dei dipendenti sia nel settore privato, che in quello 
pubblico e la crescita professionale avvantaggiano 
l’azienda per molte e varie ragioni. Di seguito sono 
riportati alcuni esempi di tutto ciò che può essere 
realizzato con una formazione regolare ed efficace 
che prevede di tenersi aggiornati con i processi di 
innovazione e di progresso tecnologico, e con lo svi-
luppo di quello che in inglese sono definite “soft skills” 
cioè le competenze trasversali e che troviamo anche 
nelle trasformazioni in atto nel sistema sicurezza e 
quindi nel sistema polizia e che porta anche a fare 
un lavoro di squadra. La comunicazione poi diven-
ta essenziale anche se non è facile incoraggiarla e 
trovare quella corretta. Le dinamiche di gruppo e la 
formazione di simulazione possono invece essere 
utili al fine di aprirsi e comunicare meglio tra col-
leghi, capi e anche clienti. Nel caso del sistema Poli-
zia diventa fondamentale il rapporto con i cittadini. 
Fornire l’opportunità di mettere in pratica queste 
abilità rende tutti più efficaci.  La definizione di un 
programma di formazione può sembrare una sfida 
insormontabile, ma oggi la strategia di formazione è 
un obiettivo primario e componente del sistema la-
voro, il costo della formazione e il tempo impiegato 
nell’attuazione di questi programmi daranno i loro 
frutti. Investire nella formazione e nell’implemen-
tazione di un programma specifico, diventa oggi 
l’unico target possibile per migliorare la qualità del 
lavoro.Evella qui temolupient quis dipsant ut aut al-
ibus re estrupta cumet omnis necto iliquod igendus, 
aut doluptatem hici repercipit, corias eos et liam res 
molorepe conesto vitem imporeh endipsapis quodi-
piditia dellabora natis quidusa ndanis am, accus 
maio. Eniendantiat opti doluptas ex erferov idian-
dit int arum, utempora que lant labo. Et faceatem 
quis im et ut voluptatatur aut vel mil expe ipidebit, 
sum ut voloria consequi quos minvelitatur sit expli-
tis mostius apeditate autam, sit aspicae. Coreiuntia 
conseque voluptati nest, inturita sinissi nc
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La sicurezza è una precondizio-
ne per il sereno e ordinato vive-
re civile oltre che per lo sviluppo 
economico, sociale, politico e per 
la piena integrazione nei territori. 
L’efficacia e l’attualità della rifor-
ma del sistema sicurezza avve-
nuta nel lontano 1981, con la legge 
121/198, mantiene la sua moder-
nità e la continuità con il perse-
guimento dei principi cardine del 
modello di sicurezza partecipa-
ta volta al dialogo con la società 
civile tra i diritti di cittadinanza 
assicurati e garantiti da ogni de-
mocrazia, e le sfide che il mondo 
globalizzato ci pone. Il confronto 
con i Goals 2030 UN evidenzia che 
il lungo percorso del SIUP ha dato 

e da un contributo sostanziale al 
raggiungimento di alcuni target. 

Nel settembre 2015 a New York, 
negli Usa nel Summit delle Nazio-
ni Unite sullo Sviluppo Sostenibi-
le è stato adottato un documento, 
dove i 193 stati dell’Assemblea Ge-
nerale dell’ONU hanno adottato 
l’Agenda 2030 intitolata “Trasfor-
mare il nostro mondo”.  Gli Obiet-
tivi per lo Sviluppo Sostenibile, 
Sustainable Development Goals, 
SDG’s. nel numero di 17 sono in-
quadrati all’interno di un pro-
gramma d’azione più vasto costi-
tuito da 169 target o traguardi, da 
raggiungere in ambito ambienta-
le, economico, sociale e istituzio-

nale entro il 2030. 
 
L’attività del SIULP e dei suoi iscrit-
ti, con l’impegno giornaliero del 
loro lavoro, possono incidere sul 
Goal 4: rispetto alla promozione 
di opportunità di apprendimento 
permanente per tutti, attraverso 
percorsi formativa che rendano 
le competenze sempre adeguate 
alle necessità della cittadinanza 
e della nazione. Percorsi univer-
sitari online, corsi aggiornamenti 
e confronti con nuove tipologie di 
lavori rendono i lavoratori della 
sicurezza più pronti ad affronta-
re situazioni nuove. Ma anche il 
continuo dialogo con gli studen-
ti, ad integrazione di quanto fat-

prof.ssa Elena Querci

Il contributo del SIULP ai Goals 2030 delle 
Nazioni Unite per una innovazione sociale
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to con l’introduzione obbligataria 
della disciplina di insegnamento 
di Cittadinanza e Costituzione 
nelle scuole di ogni ordine e grado 
è fondamentale per il SIULP per 
incidere sul Goal 4. I progetti mes-
si in essere nelle scuole sono vei-
coli importanti per un confronto 
sull’educazione per lo sviluppo 
sostenibile e stili di vita sostenibi-
li, i diritti umani, l’uguaglianza di 
genere, la promozione di una cul-
tura di pace e di non violenza, la 
cittadinanza globale e la valoriz-
zazione della diversità culturale. 
In questo contesto l’impegno del 
sindacato per centrare il Goal 16, 
pace, giustizia e istituzione solide, 
è importante. Il Goal 16 prevede la 
promozione della cultura della le-
galità, che ha per oggetto non solo 
il rispetto formale della Legge, ma 
la condivisione della natura e del-
la funzione delle regole nella vita 
sociale, l’esercizio pieno dei diritti 
di cittadinanza come unica de-
clinazione possibile dei valori di 
libertà, di partecipazione, di egua-
glianza, di democrazia, di unità. 

  L’Italia e il GOAL 16

Il Rapporto ASviS (Alleanza Ita-
liana per lo Sviluppo Sostenibile) 
2020 -2021 evidenzia che l’indice 
composito per l’Italia relativo al 
Goal 16 registra una tendenza ne-
gativa fino al 2013, per poi invertire 
andamento grazie al complessivo 
miglioramento degli indicatori re-
lativi alla criminalità, sia di quella 
predatoria (rapine, furti e borseg-
gi) sia degli omicidi.  È da notare 
che queste informazioni sono re-
lative anche al periodo dove sono 
state implementate le restrizioni 
più dure che hanno prodotto un 
effetto positivo della crisi sul Goal 
16 con riferimento al 2020. Altro 
effetto positivo sono i provvedi-
menti di riforma relativi a Pubbli-
ca amministrazione e Giustizia, 
relativi alla durata del processo in 
linea con la durata degli altri Pa-
esi della Ue, alle semplificazioni 
normative e amministrative con 
riferimento alla delega prevista 
per l’abrogazione e la revisione di 
norme che alimentano la corru-
zione in relazione alla Missione 
1 del Piano nazionale di ripresa 
e resilienza (Pnrr). Secondo l’Eu-
rispes l’apprezzamento, da parte 

della cittadinanza nella Polizia di 
Stato, si mantiene stabile rispetto 
al 69% dei consensi dello scorso 
anno e, nel 2021, totalizza il 69,2%. 
Ciò è dato dal continuo impegno 
anche del SIULP come mediatore 
tra le istanze dei propri lavoratori 
e le necessità di sicurezza della 
cittadinanza. Meritevole è l’ope-
rato della Fondazione Sicurezza 
e Libertà, di cui il SIULP è il socio 
promotore, volta a promuovere “la 
cultura e la formazione alla legali-
tà sul modello civile previsto dalla 
Legge 121/81 con la quale è stato 
riformato il sistema della sicurez-
za attraverso attività didattiche, 
di informazione e formazione, nel 
perseguimento dell’obiettivo del 
miglioramento del livello di sicu-
rezza sociale, e della qualità della 
vita dei cittadini e dei territori”. 

Nel pieno spirito del raggiungi-
mento dei Goals 2030 e in parti-
colare del Goal 16 sono le azioni, 
della fondazione, di solidarietà 
sociale e di promozione cultura-
le e iniziative di studio, ricerca e 
formazione nell’area giuridica, 
storica, economica e valoriale. Lo 
sviluppo e l’implementazione del-
le nuove tecnologie nell’interesse 
dell’intera popolazione globale è il 
fulcro dei target del Goal 9: Impre-
se, innovazione e infrastrutture. 
Il conseguimento di tali obiettivi 
presuppone un percorso per l’uso 
efficace di tecnologie innovati-
ve e di promozione della cultu-
ra dell’innovazione consapevole 
ma ciò sarebbe sostanzialmente 
compromesso in assenza di ap-
propriate pratiche di sicurezza 
informatica. Quindi vi deve esse-
re un equilibrio tra la più ampia 
diffusione delle potenzialità delle 
tecnologie innovative e i rischi da 
queste derivanti. L’adozione delle 
ICT possono essere frenate dagli 
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attacchi informatici con effetti su 
costi finanziari e reputazionali. In 
armonia con le direttive Europee 
volte alla attuazione di sistemi 
nazionali di cybersicurezza, con 
il decreto-legge 14 giugno 2021, 
n. 82, si è proceduto alla defini-
zione dell’architettura nazionale 
di cybersicurezza e all’istituzione 
dell’Agenzia per la cybersicurez-
za nazionale. I notevoli cambia-
menti richiedono il sostegno del 
SIULP ai lavoratori della sicurez-
za a cui sono richieste maggiori 
competenze e diversi inquadra-
menti lavorativi. 

La polizia postale sarà attore 
principale in sinergia con la neo 
agenzia per la cybersicurezza per 
contrastare la sfida degli hacker 
al servizio della criminalità, del 
terrorismo e di stati sovrani in-
teressati alle informazioni riser-
vate dell’intero sistema Paese. la 
Direzione per la sicurezza ciber-
netica ingloberà la Polizia postale 
e lavorerà insieme al Perimetro 
dell’Agenzia cyber dove vi sarà un 
continuo scambio di esperienze e 
di conoscenza tra chi si occupa di 
prevenzione, monitoraggio, anali-
si degli incidenti cyber, sviluppo  
di nuove architetture di sistemi 
difensive di protezione  e le for-
ze di Polizia, che continueranno 
a svolgere le indagini sui crimini  
cyber, le investigazioni e la re-
pressione dei reati  per innalzare 
il livello di sicurezza delle comu-
nicazioni e delle banche dati del 
sistema pubblico e privato del na-
zionale.
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Un noto filosofo di nome Bauman ha sempre sot-
tolineato che “il fallimento di un rapporto è quasi 
sempre un fallimento di comunicazione” e, poiché 
il legame che si instaura tra sindacato, lavoratore 
e datore di lavoro è un fatto prima di tutto di comu-
nicazione, è dalla qualità di questa che dipende la 
solidità e la funzionalità del rapporto sindacale.
Il sindacato deve impegnarsi per non perdere terre-
no e non restare al palo dinanzi alle nuove infinite 
frontiere della comunicazione che presentano in-
teressanti e stimolanti sfide costringendo questo 
corpo intermedio a passare dal giornalino ciclosti-
lato e dalle manifestazioni in piazza alla comunica-
zione via app e via social che rende tutto fruibile in 
modo immediato.

Si osserva però una certa distanza tra questa pos-
sibilità di interazione online tra iscritto e sindacato 
che vede ancora molte di queste Organizzazioni old 
style spaventate dagli strumenti digitali, imprepa-
rati nel gestirli e soprattutto lontani dall’averne 
compreso logiche ed opportunità.

Ma per comunicare bisogna avere qualcosa da dire 

e questo qualcosa prende il nome di relazione sin-
dacale che potrebbe sembrare argomento di scarsa 
rilevanza perché, pur non impattando direttamente 
sul lavoro di Polizia, delinea il perimetro dei rappor-
ti tra Amministrazione e Operatore, determinando 
modi e tempi di confronto tra Sindacato e Vertice 
Locale definendo regole per la sicurezza, le con-
dizioni di lavoro, l’orario e la salute dei lavoratori ol-
tre al rispetto di tutti quegli istituiti che negli anni si 
sono accodati per permettere ad ogni lavoratore an-
che della Polizia di Stato di costruirsi una famiglia e 
crescere nei rapporti sociali. 

Non comunicare sarebbe come non esistere ma 
per mantenersi credibili bisogna badare ai conte-

nuti non solo ai canali utilizzati o tutto si ridurreb-
be soltanto a presidiare ogni dibattito pubblico con 
uno spot o una posizione sull’attualità alla ricerca 
di consenso nel breve termine quando invece la 
qualità della comunicazione si basa sul rapporto di 
coerenza a lungo termine tra le parole e i fatti, tra i 
programmi e le azioni, tra le prediche e le lezioni.
E’ certamente costruttivo favorire l’utilizzo di un 
linguaggio comune, senza il quale nascono incom-

PAOLO MACCHI segretario generale VARESE

IMPORTANZA DELLA COMUNICAZIONE 
NEI RAPPORTI SINDACALI
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prensioni che vengono contestate nuovamente con 
linguaggi non comuni alle parti e da qui successive 
moltiplicazioni di incomprensioni che generano 
conflitti immensi a partire dal non voler capire che 
l’Amministrazione tende a fare uso di una comu-
nicazione più istituzionale e codificata, mentre le 
associazioni sindacali preferiscono una comunica-
zione più pragmatica e stereotipata e l’incontro di 
questi due linguaggi può incendiare infiniti frain-
tendimenti.

Ulteriore elemento qualificante nella comunicazi-
one sindacale deve essere la condivisione degli in-
tenti e degli obiettivi che ci si prefigge, di ciò che nel 
privato viene chiamato “vision aziendale”, che una 
volta messo a valor comune impegna le parti ad 
uno straordinario lavoro di squadra per raggiungerli 
tanto più poiché conoscere l’orientamento aiuta le 
associazioni sindacali a superare le diffidenze e a 
sentirsi parte di un fare comune, nel nostro lavoro 
ancor più che ogni altro.

Ulteriori due elementi di qualità nei rapporti sin-
dacali sono l’amplificazione massima dell’ascol-
to, affidato a chi ne abbia capacità ed affinità, ed il 
rispetto dell’interlocutore; nell’importanza che ogni 
parte saprà dare a questi due elementi sarà scritto 
il giudizio di qualità dei rapporti nella buona e nella 
“cattiva” sorte. Ascoltare non è solo una questione 
di educazione, ma è anche e soprattutto il modo per 
conoscere a fondo la posizione della controparte, 
posizione che non avrebbe senso nascondere lad-
dove si è certi che si sarà ascoltati, che si potranno 
condividere idee e critiche senza sentirsi addosso 
la fretta di chi ascolta ben sapendo la negatività di 
ogni giudizio affrettato.

Il rispetto degli interlocutori deve radicarsi nella 
consapevolezza che i rappresentanti sindacali della 
Polizia di Stato sono ancor prima Poliziotti appas-
sionati a questo stupendo mestiere ma, per quanto 
inseriti in questo particolare e specifico contesto 
lavorativo, non sono rispetto a quest’ultimo in una 
posizione di subordinazione che ne tagli le ali del-
la critica, quella medesima voglia di far meglio e di 
farlo insieme, alle migliori condizioni lavorative che 
deve animare ogni mission sindacale.

Definite le regole dei rapporti e della comunicazi-
one resta da scegliere quali canali di comunica-

zione utilizzare e nel 2023 questa scelta potrebbe 
generare imbarazzi essendo infinite le possibilità 
da percorrere per la comunicazione web 3.0. In pri-
mis va accettato che l’utilizzo dei nuovi strumenti 
digitali della comunicazione la renderanno inevita-
bilmente strumento di partecipazione e di accesso 
alla comunicazione bidirezionale che evolverà i la-
voratori da lettori passivi a parti attive che gener-
eranno risposte o altre valutazioni ad esempio con 
sondaggi e test su Telegram oppure semplicemente 
commentando un post su Facebook o condividendo 
attivamente quella informazione sindacale che vor-
ranno evidenziare o ancora peggio sottoporre alle 
valutazioni critiche di una pletora più ampia gener-
ata incondizionatamente da un gran numero di suc-
cessive condivisioni.

A questo livello di fluidità delle informazioni spet-
ta ora solo alle organizzazioni sindacali pronte ed 
al passo coi tempi decidere se passare ad un livello 
ad oggi pressoché inesplorato di utilizzo della tec-
nologia e sto parlando della possibilità di leggere 
e decifrare i cosiddetti “big data” cioè monitorare 
flussi e conversazioni attivate sui social ed il web 
accrescendo le conoscenze dell’universo dei propri 
iscritti, le loro sensibilità e l’efficacia delle politiche 
sindacali su di loro migliorando la fase di follow up; 
per questa fase possiamo mutuare sia il significato 
medico cioè il controllo continuo periodico e pro-
grammato e sia il significato che il follow up assume 
nel marketing con azioni commerciali di tipo pro-
mozionale realizzate come richiamo di un’azione 
condotta in precedenza ed in questo senso tradu-
cendola nel sottolineare una problematica ancora 
irrisolta sottoponendola nuovamente all’Amminis-
trazione proprio in funzione del feedback raccolto 
dal monitoraggio del proprio canale social.

Questo contatto comunicativo continuo coi propri 
iscritti e con tutti gli operatori potrebbe essere vis-
suto dal sindacato 1.0 come una certa vulnerabilità 
poiché, prima dell’avvento delle nuovissime tecnol-
ogie, la circolazione delle informazioni e la discus-
sione intorno ai temi del lavoro diveniva pubblica 
solo in alcuni passaggi quali le manifestazioni, le 
assemblee e la pubblicazione di giornalini creati per 
aggiornare il lavoratore sulle trattative in atto o sulle 
modifiche contrattuali, mentre tutto il lavoro prope-
deutico restava appannaggio di poche persone che 
discutevano a porte chiuse negli organismi direttivi 
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e potevano filtrare o edulcorare alcuni passaggi sia 
verso Politica e datori di lavori che verso i cittadini 
e i lavoratori.

Questa partecipazione anche se indiretta ai proces-
si decisionali viene offerta al lavoratore che decide 
di accedere ai social ed al web e la sua navigazione 
nel mare dell’informazione digitale gli permetterà 
di mandare segnali che dovranno essere prontam-
ente intercettati da organizzazioni sindacali espe-
rte e strutturate a fare della navigazione un nuovo 
strumento di servizio verso il lavoratore poiché al 
medesimo potranno ora essere forniti tutti gli stru-
menti di informazione e di tutela di cui necessita 
senza dovergli dare appuntamento presso la segre-
teria del Siulp alle ore 10 del primo giorno di riposo 
settimanale. 

Nell’ottica di fornire un servizio solo a quanti hanno 
sottoscritto l’affiliazione ad un sindacato va oggi pre-
vista una sezione dedicata del proprio sito web che 
riservi l´accesso solo a chi ha le necessarie creden-
ziali; in questo modo si potrà inoltre limitare acces-
so ad informazioni che in qualche modo lambiscono 
informazioni di polizia; si pensi a rivendicazioni di 
carattere sindacale che reclamino ad esempio la 

mancanza di personale sufficiente per assicura-
re il pattugliamento notturno in una via di Varese, 
ebbene non sarebbe utile che i malavitosi vengano 
portati a conoscenza di questa lacuna di controllo 
del territorio così come di molte altre criticità orga-
nizzative che possano divenire oggetto di dibattito 
sindacale interno assolutamente da non divulgare.
Quanto detto non significa però dover creare siti in-
ternet top secret poiché, dopo avere costruito i giusti 
serragli attorno alcune informazioni dannose per 
la sicurezza pubblica, sarà certamente utile ottene-
re sui nostri canali anche attenzione e curiosità del 
pubblico che non veste una uniforme, vicinanza dei 
cittadini alle problematiche della sicurezza e ascol-
to anche alle loro doglianze, sostituendoci magari 
a quella capacità di ascolto che i siti istituzionali 
tardano a fare divenendo, perché no, autorevoli in-
terlocutori dei cittadini e  veicoli delle loro paure e 
proposte verso i vertici politici e istituzioni di ogni 
realtà territoriale, riscattando così la propria con-
siderazione anche agli occhi dell’opinione pubblica 
che non aveva fino ad oggi nutrito simpatia verso il 
sindacato. Non è più pensabile arrivare al cittadino 
solo il giorno del volantinaggio consegnandogli un 
foglio pieno zeppo di lagnanze quando mai prima di 
quel giorno si è pensato di informarlo, aggiornarlo e 

17PROGETTO SICUREZZA



renderlo parte attiva del nostro processo evolutivo 
interno così come delle nostre problematiche che 
poi si ripercuotono inevitabilmente sul suo grado di 
sicurezza e sulla qualità del servizio che potremo ga-
rantirgli.

Anche la forza emotiva di immagini e video, già tra-
dizionalmente riconosciuta da quel sindacato che 
aveva solo la folla della piazza per mostrare la sua 
rilevanza, ha oggi assunto la nuova forma della co-
municazione digitale. Scegliere una immagine da 
associare all’informazione che si sta per divulgare 
in un post è tanto importante quando il contenuto 
di quella informazione, basti pensare che una indag-
ine svolta da un noto portale di compravendita auto 
usate ha dimostrato come un annuncio corredato 
da immagini ha una probabilità di essere aperto e 
attenzionato in un rapporto di cento volte superiore 
rispetto a un annuncio composto solo da informazi-
oni anche se scritte in modo ineccepibile; e così se 
si deve reclamare per la carenza di vetture blindate 
sarà ben più impattante associare al comunicato 
sindacale una fotografia di una vettura senza pro-
tezioni balistiche crivellata di colpi all’indomani di 
qualche noto attentato, per trasmettere la preoccu-
pazione a istituzione e cittadino per quanto si sta 
recriminando.

La narrazione live di una trattativa mostra inoltre 
come nell’era del web la comunicazione è trasmissi-
one di informazioni, ma anche relazione ed è diven-
tata uno strumento valido per stimolare coesione, 
senso di appartenenza, ritrovare la vicinanza e il di-
alogo con i lavoratori per questo è certamente utile 
narrare con una certa puntualità anche a mezzo so-
cial il contenuto sostanziale di riunioni di verifica 
e confronto così come le decisioni di commissioni 
paritetiche senza attendere l’invio dei verbali ai vari 
Uffici e lo si deve narrare attraverso pagine e profili 
del sindacato o dei Segretari utilizzando il linguag-
gio chiaro e semplice di ogni giorno, quello utilizzato 
alla macchina del caffe fra “colleghi” consegnando 
al passato il sindacalese.
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Si sono conclusi i primi corsi di formazi-
one “BJJ4POLICE”, riservati agli apparte-
nenti della Polizia di Stato iscritti al SIULP, 
gli eventi sono stati organizzati dalla Seg-
reteria Regionale Siulp Lombardia e dalla 
Segreteria Regionale EmiliaRomagna in 
collaborazione con le rispettive Segreterie 
provinciali territoriali e, con la super visi-
one e supporto della Segreteria Nazionale. 
Quasi 30 ore di formazione, sviluppatesi 
all’interno dell’area tatami delle palestre del 
reparto mobile di Milano e Bologna, con 60 
poliziotti presenti.

Così come prevede il primo livello del 
“BJJ4POLICE”, durante la formazione è sta-
to analizzato tutto ciò che concerne la col-
luttazione (furibonda lotta corpo a corpo 
dove un soggetto cerca di sovrastare l’altro), 
dalla distanza in piedi e relativo approccio, 
alla caduta al suolo e al contenimento del 
soggetto, nonché alla ritenzione dell’arma 
in determinate situazioni di pericolo.

I partecipanti al corso hanno avuto la possi-
bilità di perfezionare ed integrare le proprie 
abilità e conoscenze in situazioni di grande 
stress, fuori dalla zona confort, approfon-
dendo nel dettaglio come gestire determi-
nate circostanze sfavorevoli e riportarle a 
proprio vantaggio.

Un programma strutturato e ben definito, 
25 moduli (per un totale di 45 diverse pro-
cedure) per il primo livello, 20 moduli per 
il secondo, predisposti con coefficiente di 
difficoltà crescente, step by step al frequen-
tatore viene presentata una moltitudine di 

possibilità reali da strada verificabili duran-
te il servizio, analizzando cosa fare e come, 
ma soprattutto cosa evitare e perché.

Un crescendo di situazioni di difesa oper-
ativa che a poco a poco si vanno ad inter-
secare una con l’altra, ponendo l’operatore 
davanti ad un quadro d’azione tattico chia-
ro, schematico, adattabile e funzionale a 
preservare la propria e l’altrui incolumità, 
tra cui quella dell’aggressore.

Il programma “BJJ4POLICE” è strutturato 
per operare in massima condizione di si-
curezza: una volta inglobate le diverse di-
namiche di difesa operativa, l’agente oper-
ante formato, potrà in funzione dell’azione 
che gli si porrà davanti, mantenere sempre 
il focus sul problema, mitigando    l’inter-
vento, rispettando la de-escalation sull’uso 
della forza, rapportata, modulata e confa-
cente alla tipologia di aggressione, resis-
tenza e pericolosità del soggetto violento.

Come è noto, gli operatori delle forze di Po-
lizia, quotidianamente si ritrovano a dover 
fronteggiare questo tipo di circostanze, con 
soggetti sempre più violenti e convintam-
ente impuniti, ricordiamo che le statistiche 
di settore evidenziano che ogni 3 ore un 
appartenente delle FFOO rimane ferito in 
servizio, proprio a seguito di colluttazione.

Il progetto “BJJ4POLICE” è suddiviso in tre 
blocchi formativi: primo livello, secondo 
livello, corso istruttore.

Può accedere al secondo ciclo formativo 

SEGRETERIA NAZIONALE SIULP

BJJ4POLICE: BRAZILIAN JIU JITSU PER OPERATORI DELLA PS
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solo chi è già riconosciuto come “Operatore 
I° Brazilian Jiu Jitsu” da almeno 12 mesi. 
Chi ha completato i due percorsi didattici 
può aspirare alla qualifica del corso “Istrut-
tore BJJ4POLICE” partecipando al relativo 
corso di formazione (tempo minimo richie-
sto dal secondo livello al corso istruttore, 12 
mesi dall’ottenimento del riconoscimento 
di “Operatore II° Brazilian Jiu Jitsu”).

Nel primo modulo formativo si enfatizza il 
corpo a corpo ad azione singola, prosegu-
endo nel secondo blocco invece, viene data 
enfasi all’incorporazione di tattiche e difesa 
operativa con più operatori che, potranno 
agire come una squadra per gestire situazi-
oni ad alto stress con la massima efficienza 
e il più basso livello di forza necessaria, ri-
ducendo i rischi.

Ogni operatore abilitato, ha accesso ad una 
piattaforma riservata, esclusiva per chi ha 
frequentato e superato i corsi di formazi-
one specifici, un’area telematica dove al 
suo interno sono presenti approfondimenti, 
il programma formativo con fotogrammi, 
spiegazioni e commenti, video didattici, 
analisi testuali e audiovisive di situazioni 
operative accadute in Italia e all’estero, fo-
rum e news specifiche per la materia.

Tutte le informazioni sul progetto ideato e 
organizzato dalla Fondazione Sicurezza e 
Libertà e Siulp Nazionale in collaborazione 
con OPES Roma, sono consultabili sul sito 
ufficiale bjj4police.com
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prof.ssa Elena Querci

L’importanza della comunicazione nei 
rapporti sindacali al tempo del web 3.0

La riduzione delle forme di concertazione a livello 
centrale e di contrazione del numero degli iscritti ai 
sindacati, una minore sensibilità da parte dei gov-
erni nel riportare in equilibrio il potere tra imprese 
e lavoratori hanno portato le organizzazioni dei la-
voratori a impegnarsi per invertire questa tenden-
za. Le strategie via via adottate sono diverse come 
la revisione dei tradizionali metodi d’azione, l’allar-
gamento della base di rappresentanza agli out- sid-
ers (riders, lavoratori della gig economy etc.)  o la 
costruzione di coalizioni con la società civile (Ong, 
movimenti sociali, reti di lavoratori, partiti ecc.). A 
tali aperture si affiancano anche innovazioni di pro-
cesso con l’adozione di nuovi strumenti di comuni-
cazione. La storia delle relazioni sindacali è sempre 
stata la cartina di tornasole dei grossi cambiamenti 
socio-culturali attraverso il modo di comunicare ai 
lavoratori: intorno agli anni ’70 si stampavano vo-
lantini e comunicati che venivano distribuiti all’en-
trata dei posti di lavoro, con il progredire della tec-
nologia, in ordine di tempo, abbiamo assistito alla 
creazione delle Bacheche elettroniche all’uso delle 
email per condividere o inoltrare le comunicazioni 
sindacali e infine  i Social Media.

Il sistema di relazioni delle associazioni di rappre-
sentanza sono caratterizzate da un complesso siste-
ma di scambio comunicativo con il mondo esterno. 
Il sindacato vive di comunicazione e interrelazione 
con i destinatari del suo operato e riveste un ruolo 
centrale sia per veicolare  informazioni all’interno 
dell’organizzazione sia per la sua funzione di inter-
mediazione nella relazione con gli altri soggetti es-
terni coinvolti.  Uno dei cardini della funzione del 
sindacato è entrare in contatto con il lavoratore, 
informare gli iscritti e l’opinione pubblica della pro-
pria attività.   La comunicazione quindi è funzionale 
alle organizzazioni sindacali, portatrici di interessi 
collettivi, per rispondere alle esigenze di informazi-

one e propaganda, dialogare con i propri iscritti, 
intercettare bisogni e offrire un supporto nel ruo-
lo di tutela e rappresentanza, sviluppando il senso 
di appartenenza e partecipazione coinvolgendo la 
base al raggiungimento di particolari obiettivi. Per 
evidenziare i cambiamenti nella comunicazione, la 
sua efficenza  e efficacia è necessario  analizzare la 
modalità delle strategie e degli strumenti utilizzati 
dai sindacati prima e dopo l’avvento di internet.

Le forme di comunicazione sindacali si avvalga-
no di diversi strumenti, alcuni più incisivi di altri, 
nell’articolo 25 della legge n. 300/1970  troviamo le 
disposizioni inerenti la forma privilegiata di pub-
blicità, strumentale alla comunicazione tra l’orga-
nizzazione sindacale e la comunità dei lavoratori:
   “Le Rappresentanze Sindacali Aziendali hanno il 
diritto di affiggere su appositi spazi, che il datore di 
lavoro ha l’obbligo di predisporre in luoghi accessi-
bili a tutti i lavoratori all’interno dell’unità produtti-
va, pubblicazioni, testi e comunicati inerenti a ma-
terie di interesse sindacale e del lavoro”.  Quindi per 
il datore di lavoro sorge di predisporre spazi appositi 
ben definiti, ovvero quelli destinati esclusivamente 
all’affissione, per ciascuna R.s.a. in luoghi accessi-
bili. 

Nelle bacheche dedicate all’attività sindacale pos-
siamo trovare affissi: pubblicazioni, circolari, testi, 
ritagli di giornali, comunicati etc.  purché inerenti a 
materie di interesse sindacale e del lavoro.  In bache-
ca possiamo anche trovare I manifesti sono inoltre 
uno dei mezzi di comunicazione adatti all’affissione, 
hanno una funzione prevalentemente informativa e 
attraggono l’attenzione sul messaggio che vogliono 
veicolare attraverso un’immagine possibilmente ac-
cattivante, con scelte di parole incisive ed esortano 
alla condivisione e adesione al messaggio.
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Alle affissioni in bacheca sindacale si affiancano i 
ben conosciuti volantini che rappresentano senza 
dubbio uno dei canali di comunicazione dell’azione 
sindacale. I volantini sono di semplice realizzazione 
e poco costosi ma hanno tre funzioni importanti 
legati al contenuto e alla visualizzazione del volan-
tino. La prima funzione comunicativa è quella “con-
vocativa”. Lo scritto del volantino invita i lavoratori 
a partecipare a scioperi, assemble, dimostrazioni. 
Normalmente riguardano un tempo ristretto e di va-
lore contingente. La seconda è “informativa”  funzio-
nale a veicolare messaggi. Possono essere messaggi 
relativi ad una mobilitazione di un singolo episodio 
che richiede la voce dei lavoratori e del sindacato o 
la comunicazione dei risultato di una lotta e quindi 
l’ottenimento di quanto richiesto al datore di lavoro. 
La terza funzione è volta  sia agli iscritti che alla 
pubblica opinione ed è quella di “orientamento” ed 
i contenuti dei volantini sono legati all’operatività 
del sindacato stesso sul territorio, le sue scelte e la 
sua capacità di essere incisivo.  Tale lunga premes-
sa è stata necessaria per evidenziare un’importante 
spartiacque che ha portato all’utilizzo di nuovi stru-
menti di comunicazione. Quindi alla bacheca fisica, 
ai volantini e manifesti, si sono  affiancate le tecnol-
ogie della Information and Communication Tech-
nology (ICT).

Le tecnologie ICT consentono di comunicare e dis-
cutere in modo radicalmente differente superando 
alcuni limiti della comunicazione tradizionale come 
il tempo. Gli strumenti tecnologici permettono la 
fruizione delle informazioni sindacali e l’interazi-
one con gli iscritti 24 ore su 24 e per la settimana 

intera. L’email e social network agevolano la parte-
cipazione superando le esigenze familiari e person-
ali poiché le iniziative del sindacato perché possono 
essere consultate, votate e gli iscritti possono con-
tribuire al processo decisionale fuori dall’orario di la-
voro nel momento che preferiscono rendendo meno 
onerosa la partecipazione al dibattito. La comunica-
zione mediata dall’ICT ha costi minori rispetto alla 
comunicazione tradizionale. Predisporre materiale 
informativo, aggiornarlo in tempo reale e renderlo 
disponibile a tuitti gli iscritti, tramite una mail,  sono 
operazioni che richiedono investimenti anche mol-
to ridotti. La comunicazione può essere costante ed 
arricchita di elementi multimediali ed aperta ad una 
partecipazione più ampia non inficiata dai limiti fisi-
ci dati dalla richiesta di partecipazione in presenza.
Con le nuove tecnologie si possono attivare nuovi 
circuiti di solidarietà e si può cooperare e comuni-
care a livello globale senza che vi sia una struttura 
gerarchica di riferimento che dia a priori i i limiti 
e le regole di tale interazione. La comunicazione 
globale ha una velocità maggiore delle comunica-
zioni tradizionali in presenza. I nuovi strumenti di 
comunicazione hanno rivoluzionato il processo di 
trasmissione, il messaggio stesso, e l’interazione da 
parte del destinatario che condivide un contenuto e 
lo può anche arricchire con propri punti di vista e 
di esperienze di vita lavorativa. Si apre una nuova 
“democrazia digitale” per il sindacato che  apre ad 
ognuno la possibilità di incidere sui processi deci-
sionali anche a chi non ricopre ruoli direttivi poi-
ché gli strumenti interattivi ampliano la prossimità 
spaziale e temporale dei tesserati alla propria feder-
azione locale, regionale, nazionale e internazionale. 
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Al tempo del web hanno particolare interesse per i 
sindacati anche le nuove forme rivendicative. Nel 
contesto delle nuove forme di rivendicazione nel 
web abbiamo due livelli di comunicazione: il primo 
tra sindacati e iscritti e il secondo tra i lavoratori e 
l’impresa oggetto di rivendicazione. La rete  agevola 
la condivisione di notizie, tutorial e interviste rilas-
ciate ed immesse nella rete dagli organizzatori della 
mobilitazione, dall’altra parte gli utenti del web han-
no la possibilità di dare maggiore visibilità ed effica-
cia alla protesta oltre che accrescere la motivazione 
personale dei lavoratori, in special modo laddove 
l’individualizzazione del lavoro e l’accresciuta et-
erogeneità della  forzo lavoro, data sopratutto dalla 
diversificazione dei contratti di lavoro per lo stesso 
lavoro svolto, hanno minato i legami di solidarietà 
e appartenenza che si erano stretti lungo il percor-
so tipico dalla società fordista. Molte sono le azioni 
collettive intraprese attraverso le infrastrutture 
elettroniche del web,  utilizzando le potenzialità 
degli applicativi social e delle piattaforme di condi-
visione come Facebook, Twitter (ora X), Instagram, 
Snapchat, etc.

Una dell lotte basate sull’utilizzo del web è il net-
stricke  anche appellato come cyber picket o virtual 
picket. La dinamica di questa forma virtuale di sci-
opero è caratterizzata  da comunicazioni in tempo 
reale e messaggi one to many o distribuiti come 
data base attraverso piattaforme social e strumenti 
digitali applicati alla rete che sono in grado di pro-
durre, o anche solo minacciare, significativi danni 
o disagi all’impresa o a carico del datore pubblico 
come saturare il sito e renderlo inutilizzabile alme-

no per la durata della mobilitazione. Per il sindaca-
to la rivendicazione tramite il netstrike deve essere 
puntualmente programmata per esprimere in pieno 
la sua  forza e effettività.   Vi deve essere la prevista 
concertazione  e  proclamazione, organizzando  un  
attacco  informatico  simultaneo,  invasivo,  ma  non 
predatorio. Anche il mailbombing è una forma stra-
tegica digitale per richiamare l’attenzione di datori 
di lavori sulle rivendicazioni. Essa consiste nell’in-
tasare la casella di posta dell’impresa con email con 
stesso contenuto in modo da bloccarla per overflow.
Dobbiamo prendere atto che le relazioni sindacali 
hanno sempre fatto emergere i cambiamenti so-
cio-culturali attraverso il modo di comunicare ai 
lavoratori, L’azienda, i lavoratori, il sindacato, che 
rappresenta il corpo intermedio per eccellenza, si 
trovano al centro di un dibattito libero dove la pos-
sibilità di comunicare informazioni dipende anche 
dal numero di followers delle singole parti in gioco 
la cui opinione si formerà in libertà semplicemente 
guidata dalla propria sensibilità, dalle proprie idee 
politiche, etc. Nell’era del web 3.0, la comunicazi-
one non è più unidirezionale come in passato dove i 
lavoratori erano solo spettatori o lettori passivi, ma 
possono interagire con contenuti e risposte. Il sinda-
cato deve essere in grado di ascoltare, attraverso un 
attento monitoraggio delle conversazioni attivate 
sui social network e sul web, per accedere a nuove 
conoscenze e indicazioni importanti per verificare 
se l’efficacia delle sue politiche sono coerenti tra le 
azioni e i programmi.
Como 6 Settembre 2023 
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LAURA GALTIERI segretario generale SAVONA

Giornata internazionale per l’eliminazione 
della violenza contro le donne

Lo scorso 25 
novembre si è celebrata la Gior-
nata internazionale per l’elim-
inazione della violenza contro 
le donne, ricorrenza istituita 
dall’Assemblea generale delle Na-
zioni Unite, tramite la risoluzione 
numero 54/134 del 17 dicembre 
1999.

Questa data  segna anche l’inizio 
dei “16 giorni di attivismo sulla vi-
olenza di genere” che precedono 
la Giornata mondiale dei diritti 
umani celebrata il 10 dicembre di 
ogni anno, a sottolineare che la 
negazione della violenza contro 
le donne è una violazione dei di-
ritti umani. 

Nella summenzionata risoluzi-
one 54/134 del 1999 viene preci-
sato che per violenza contro le 

donne è inteso “qualsiasi 
atto di violenza di genere che si 
traduca o possa provocare dan-
ni o sofferenze fisiche, sessuali 
o psicologiche alle donne, com-
prese le minacce di tali atti, la co-
ercizione o privazione arbitraria 
della libertà, sia che avvengano 
nella vita pubblica che in quella 
privata”.

La violenza contro le donne è ri-
tenuta una manifestazione delle 
“relazioni di potere storicamente 
ineguali” fra i sessi, uno dei “mec-
canismi sociali cruciali” di do-
minio e discriminazione con cui 
le donne vengono costrette in 
una posizione subordinata rispet-
to agli uomini per impedirne il 
loro avanzamento.

La data del 25 novembre ricor-
da quella del 1960, quando, nella 
Repubblica Dominicana, furono 
uccise tre attiviste politiche, le 
sorelle Mirabal (Patria, Minerva 
e Maria Teresa) per ordine del 
dittatore Rafael Leónidas Trujil-
lo. Quel giorno le sorelle Mirabal, 
mentre si recavano a far visita 
ai loro mariti in prigione, furono 
bloccate sulla strada da agenti del 
Servizio di informazione militare. 
Condotte in un luogo nascosto 
nelle vicinanze furono stupra-
te, torturate, massacrate a colpi 
di bastone e strangolate, per poi 
essere gettate in un precipizio, a 
bordo della loro auto, per simulare 
un incidente. 

Nel 1981, nel primo incontro 
femminista latinoamericano e 
caraibico svoltosi a Bogotà, in Co-
lombia, venne deciso di celebrare 
il 25 novembre come la Giornata 
internazionale per l’eliminazione 
della violenza contro le donne, in 
memoria delle sorelle Mirabal.
Il primo passo ufficiale è rappre-
sentato dal Rapporto tematico 
sugli omicidi basati sul genere 
presentato da Rashida Manjoo, 
relatrice speciale dell’ONU contro 
la violenza sulle donne, il 25 gi-
ugno 2012 al Consiglio dei diritti 
umani. Si tratta del primo rico-
noscimento da parte delle Na-
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zioni Unite che il femminicidio, 
quale manifestazione della vio-
lenza maschile sulle donne, rap-
presenta una violazione dei diritti 
umani che non è circoscrivibile ai 
soli Paesi dell’America Latina, ma 
ha portata globale. Nel Rappor-
to si specifica che in alcune aree 
del mondo  è in aumento e troppo 
spesso l’omicidio delle donne rap-
presenta l’esito di un continuum 
di violenze che avvengono in un 
contesto di discriminazione delle 
donne in tutti gli ambiti, e in so-
cietà in cui troppo spesso viene 
tollerata l’impunità per questo ge-
nere di reati. 

I termini femmicidio e femmini-
cidio si sono diffusi in Europa con 
una connotazione di genere fin 
dall’inizio del 21° sec., in partico-
lare grazie al contributo del movi-
mento delle donne spagnolo.
Il primo riferimento ufficiale al 
termine femminicidio, in un doc-
umento dell’Unione Europea, lo 
si trova nell’aprile 2006. Anche 
uno studio relativo alla violenza 
maschile sulle donne in Europa 
condotto dalla Commissione in 
quello stesso anno, già riportava 
che «la forma più grave di vio-
lenza fisica è il femmicidio, che 
è l’omicidio di una donna basato 
sul genere», citando il Rapporto 
del segretario generale delle Na-
zioni Unite per specificare come 
il femminicidio sia strettamente 
connesso alle altre forme di vio-
lenza che colpiscono le donne. 

Il 2010 rappresenta un anno sig-
nificativo perché emerge la con-
sapevolezza della portata mondi-
ale del fenomeno. 
 In Italia il termine è in uso da par-
te del movimento femminista fin 
dal 2005 ma adottato in maniera 
crescente da parte dei media solo 

nel 2011.

Nel 2019 con la legge n. 69 (nota 
come “Codice Rosso”) l’Italia si 
dota di uno strumento legislati-
vo che rafforza la tutela di tutti 
coloro che subiscono violenze, 
per atti persecutori e maltratta-
menti e il 22 novembre 2023, con 
il Governo Meloni, il Senato ha 
definitivamente approvato, con 
167 voti favorevoli e 0 contrari, il 
cosiddetto “Ddl Roccella”, di 19 ar-
ticoli, che potenzia ulteriormente 
il Codice Rosso 

Venendo ai freddi dati numeri-
ci nel 2022 si sono verificati 322 
omicidi (+6,2% rispetto al 2021): 
126 donne e 196 uomini. Cresce il 
numero di uomini uccisi da sco-
nosciuti (0,37 per 100mila maschi; 
0,27 nel 2021) e di donne uccise da 
parenti (0,14 per 100mila donne, 
0,10 nel 2021).

Nei casi in cui si è scoperto l’au-
tore, il 92,7% delle donne è vittima 
di un uomo, mentre nel caso la 
vittima sia un uomo nel 94,4% dei 
casi l’omicida è un uomo.
Sono 61 le donne uccise da un 
partner o un ex partner, tutti di 
sesso maschile.

Sulla base delle informazioni di-
sponibili si stima che i femmini-
cidi siano 106, sul totale delle 126 
donne uccise. Il dato è in linea 
con quanto rilevato negli ultimi 
tre anni.
Il fenomeno della violenza di ge-
nere è assolutamente trasversale 
Nord- Sud (con una prevalenza 
al Nord), ceti sociali e professioni 
degli autori e delle vittime.
Non posso non ricordare quindi, 
in maniera commossa, la collega 
Pierpaola Romano, giustiziata da 
un collega con cui aveva avuto 

una relazione sentimentale e che 
non intendeva farsene una ragi-
one.

Non uccisa, ma brutalmente pic-
chiata e stuprata, il 20 ottobre 
2022 la collega Alessandra Ac-
cardo alla fine del turno serale di 
servizio.
Questo a dimostrazione che 
nessuna di noi è al sicuro, nessu-
na si può sentire chiamata fuori.
Sicuramente importantissimo 
investire nella prevenzione per 
intercettare i violenti prima che 
possano mettere in opera azioni 
sconsiderate e criminali, così 
come imprescindibile il cam-
bio culturale inerente la effettiva 
parità tra i sessi in tema di dirit-
ti e dignità ma credo sia INDIS-
PENSABILE che, tutti coloro che 
non hanno ancora capito di non 
aver alcun titolo di proprietà su 
qualsiasi essere umano, in caso 
commettano delitti, sappiano che  
li attendono pene severe ma so-
prattutto, certe.

Magari si potrebbe anche pensare 
di colpire quel determinato uni-
verso maschile negli aspetti a lui 
più cari come la possibilità di se-
guire la propria squadra del cuo-
re oppure sospendendogli la pat-
ente di guida, magari fin dai primi 
segnali, come misure accessorie, 
magari per rafforzare l’azione 
preventiva dell’Ammonimento 
del Questore, magari….

Intanto noi donne, con l’aiuto di 
tutti gli altri uomini che non fan-
no parte di quel determinato uni-
verso maschile, e sono tanti, dob-
biamo aiutare e sostenere tutte 
quelle di noi che si trovino, per un 
motivo e per l’altro, ad avere a che 
fare con un uomo che usa violen-
za, qualsiasi violenza. 
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Teniamo alta l’attenzione su 
questi fatti, non nascondiamo 
nulla, mettiamo panchine rosse 
ovunque, per ricordare che di 
noi non c’è più . 
Bella l’idea del Siulp di Reggio 
Emilia di acquistarne una e 
porla proprio nel cortile della 
Questura, visibile sia chi ci la-
vora ma anche a chi entra .
Facciamo rumore, buone e zitte 
lo siamo state per troppi secoli, 
ma per  denunciare e difendere, 
non solo per commemorare.
Tutto serve alla causa: cortei, 
manifestazioni, esternazioni, 
trasmissioni televisive… tutto 
tranne chi, uomini e donne,( 
soliti noti?) approfitta di una  
manifestazione contro la vio-
lenza sulle donne, per sfogare 
la propria rabbia e imbecillità 
contro poliziotte e poliziotte 
preposti a tutela della libertà di  
manifestare, come accaduto a 
Torino proprio il 25 novembre. 
Quelle donne e quegli uomi-
ni con il loro comportamento 
idiota, ancorchè penalmente 
rilevante, hanno decretato il 
fallimento della lotta ancor pri-
ma di cominciare, dimostrando 
che non può esistere un mondo 
senza violenza, ma la cosa che 
fa più rabbia è che la loro idiozia 
ideologica abbia sporcato una 
giornata dal significato così im-
portante.
 Ma noi siamo di più, siamo 
sempre di più a credere in un 
mondo davvero senza differen-
ze di genere e senza violenza 
sulle donne, ma soprattut-
to…..c’è ancora domani.
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Prof. Alessandro figus

Politiche di eguaglianza, prospettiva di genere

Le politiche di uguaglianza sono 
tutte quelle azioni o program-
mi che sono attuati dai governi 
in tutti e tre i settori e mirano a 
promuovere e sviluppare la parità 
sostanziale tra uomini e donne. 
Di fatto attuate anche dai governi 
europei e anche dal governo ital-
iano.
Secondo questa definizione, 
la specificità delle politiche di 
uguaglianza risiede nel loro obi-

ettivo, che è quello di eliminare 
le disuguaglianze di genere e 
promuovere l’esercizio e la garan-
zia dei diritti umani delle donne 
senza distinzione di alcun tipo 
e di persone in condizioni sus-
cettibili di discriminazione sulla 
base dell’appartenenza etnica, 
del settore sociale, del livello di 
istruzione, dell’età, dell’identità di 
genere o delle preferenze sessua-
li, in tutti i settori del contesto so-

ciale, lavorativo, politico, cultura-
le ed economico. Si tocca anche 
il problema della formazione che 
è  oggi molto di attualità, ma non 
può essere una panacea e vis-
to come la soluzione a tutti mali 
del mondo. L’intervento semmai 
è quello di un progetto culturale 
non può essere visto solo come 
un progetto di formazione, ma è 
qualcosa di molto più ampio e che 
necessita di uno spazio culturale 
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a lungo temine.

Tornando alle politiche di 
uguaglianza, possiamo dire che 
la sua attuazione implica lo svi-
luppo e l’applicazione di vari tipi 
di misure per garantire la parità 
di trattamento, azioni compensa-
tive volte ad eliminare la discrim-
inazione da parte del sesso che 
limitano le donne e gli uomini alle 
opportunità di accesso e si svilup-
pano in modo equo in qualsiasi 
campo: politico, sociale, econom-
ico, culturale, affettivo, educativo; 
o garantire risultati tangibili in 
uguaglianza sostanziale a breve 
o medio termine. La realizzazione 
di questo tipo di azione implica 
l’incorporazione della prospetti-
va di genere nella pianificazione 
e progettazione delle politiche 
pubbliche e deve essere uno degli 
obiettivi che un governo deve pre-
figurarsi, sostenendolo all’interno 
di un sistema culturale definito 
e che tenga in considerazione 
anche gli oggettivi cambiamenti 
della società.

Se partiamo poi dal considerare la 
società nel suo complesso, quan-
do si parla di pari opportunità e 
di eguaglianza tra donne e uomi-
ni bisogna necessariamente fare 
riferimento a due aspetti: quello 
culturale e quello normativo. Si 
ci riferisce cioè al pieno e univer-
sale esercizio dei diritti umani, in 
congruenza con i diritti stabiliti 
nelle norme giuridiche e alla con-
dizione ambientale, cioè al siste-
ma culturale.

Partiamo a fare riferimento a 
delle convenzioni. Esistono delle 
Convenzioni sull’eliminazione di 
tutte le forme di discriminazione 
contro le donne e dove gli Sta-
ti parti non sono solo obbligati a 

gettare le basi legali affinché esis-
ta l’uguaglianza formale tra don-
ne e uomini.

 È necessario garantire l’uguagli-
anza dei risultati o, di fatto, 
l’uguaglianza sostanziale. Per re-
alizzarlo, è necessario che le leggi 
e le politiche garantiscano che le 
donne abbiano le stesse opportu-
nità degli uomini in tutti gli ambi-
ti della vita, il che implica che lo 
Stato abbia l’obbligo di garantire 
le condizioni per cui e indispens-
abile rimuovere tutti gli ostacoli 
affinché l’uguaglianza sia garan-
tita. Questo vive nella realtà.
In questo contesto si rende nec-
essario avere una idea chiara di 
cosa sia l’uguaglianza, come sia-
no attuabile le politiche di genere 
e avere una prospettiva sui bilan-
ci pubblici e con soprattutto una 
visione di genere. Considerare il 
tutto come uno strumento di po-
litica pubblica volto a eliminare le 
disuguaglianze tra uomini e don-
ne, attraverso l’allocazione giusta 
ed equa delle risorse pubbliche in 
azioni, piani e programmi pubb-
lici a livello federale, statale ma 
anche a livello locale. Non dobbi-
amo perdere di vista l’internazi-
onalità del problema, l’aspetto 
interculturale e l’interazione cor-
relata. Il bilancio è un indicatore 
chiave della volontà e delle azioni 
di un governo per promuovere 
l’esercizio dei diritti e garantire 
le condizioni per una sostanziale 
uguaglianza tra donne e uomini. 
Il bilancio va visto con una pros-
pettiva di genere e non è un bilan-
cio separato per le donne, è uno 
sforzo per disaggregare reddito 
e spesa pubblica, per sapere qual 
è il loro impatto differenziato tra 
donne e uomini e va sempre vis-
to in un contesto di comunità e in 
un ambiente culturale definito ma 

sempre più in evoluzione.

Negli ultimi anni in Italia, così 
come in altri parti del mondo, 
sono state promosse sostanzial-
mente strategie di bilancio con 
una prospettiva di genere, che 
può essere definito attraverso la 
parola inglese “labelled spending”, 
cioè l’allocazione di risorse a pro-
grammi specifici in settori chiave 
della pubblica amministrazione, e 
attraverso bilanci con una pros-
pettiva di genere. Considerando 
per genere tutte le spesa dello 
Stato.

In ogni caso l’attenzione delle 
diverse espressioni del disagio 
uguaglianza e disuguaglianza di 
genere devono oggi essere prese 
in considerazione a partire dal-
le condizioni di salute avverse o 
deterioramento della qualità del-
la vita delle donne e degli uomi-
ni. In questo senso è chiaro che 
varie forme di discriminazione 
legate al genere ostacolano la at-
tiva promozione e impediscono 
un costante e uniformato svilup-
po umano e sociale delle persone. 
Quindi bisogna avere una politica 
di uguaglianza ed equità, dove il 
genere ci consente di rafforzare 
i valori più alti e le migliori pra-
tiche, ponendo al centro la perso-
na umana come punto di parten-
za e di arrivo dell’intero sforzo 
istituzionale.

Uguaglianza ed equità costituis-
cono due dei principi fondamen-
tali e degli assi trasversali del 
management, poiché orientano la 
cultura organizzativa e le azioni 
delle persone che lavorano. Tale 
politica di uguaglianza e di eq-
uità di genere in particolare può 
essere vista come la conseguen-
za logica di quei principi filosofici 
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della sicurezza sociale. Quando si 
parla di sicurezza, diventa ovvio 
il coinvolgimento delle forze di 
polizia, in una ottica soprattutto 
preventiva. In questo senso la Po-
lizia italiana ha compiuto negli 
ultimi anni numerosi sforzi per 
incorporare la prospettiva di ge-
nere all’interno delle loro azioni 
e talvolta può essere come buon 
esempio.

Appare evidente come si possa 
andare verso una politica interna 
integrativa che orienti quella isti-
tuzionale su come monitorare e 
valutare i progressi in questa ma-
teria. Esistono elevate aspirazioni 
etiche e normative in relazione 
all’uguaglianza e all’equità di ge-
nere. Questa politica stabilisce 
uno standard e delle precise linee 
guida che l’istituzione richiede 
per assumersi le proprie respons-
abilità in materia ed in ordine 
soprattutto al rispetto degli stru-
menti giuridici nazionali e inter-
nazionali. 

A tale proposito cito brevemente 
dal quadro giuridico internazi-
onale una specifica politica che 
include strumenti come conven-
zioni e trattati e dichiarazioni 
riguardanti il rispetto dei diritti 
umani fondamentali, della dig-
nità umana e dell’uguaglianza tra 
uomini e donne. In ordine crono-
logico, la Carta delle Nazioni Unite 
del 1945, che è il primo strumen-
to internazionale che sancisce 
il principio di uguaglianza. Vi è 
poi la Dichiarazione universale 
dei diritti dell’uomo del 1948, che 
riafferma il principio di non dis-
criminazione e proclama che tut-
ti gli esseri umani nascono liberi 
ed uguali dignità e diritti senza 
alcuna distinzione, quindi senza 
differenziazione in base al sesso. 

A livello americano, vi è poi la 
Convenzione americana sui dir-
itti dell’uomo, il Patto di San José 
del 1969 che stabilisce l’obbligo 
degli Stati di rispettare i diritti e 
le libertà, nonché di garantirli li-
beri e a pieno esercizio, a garan-
tire tutte le persone senza alcuna 
discriminazione basata su razza, 
colore, sesso, lingua, religione, 
opinione natura politica o di al-
tra natura, origine nazionale o 
sociale, posizione economica, 
nascita o di altra natura con-
dizioni sociali. Queste dichiaraz-
ioni costituiscono di per sé un 
quadro chiaro per l’uguaglianza 
tra gli uomini e le donne, ma in 
realtà non sono state sufficienti 
a ridurre le diverse espressioni di 
discriminazione che colpiscono 
soprattutto le donne. Da quanto 
sopra scaturiscono altri strumen-
ti di riferimento internazionali. 

Anche l’Unione europea si oc-
cupa di questo tema. La strate-
gia dell’UE per la parità di gene-
re e tiene fede all’impegno della 
Commissione von der Leyen per 
un’Unione dell’uguaglianza. Pre-
senta gli obiettivi strategici e le 
azioni volte a compiere progressi 
significativi entro il 2025 verso 
un’Europa garante della parità di 
genere. La normativa internazi-
onale e nazionale è ampia, ma la 
norma non è sufficiente senza un 
progetto culturale chiaro e senza 
una formazione strutturale speci-
fica.  
Questa politica cerca quindi di 
guidare il lavoro istituzionale 
verso progressi sostanziali nella 
riduzione di tutti forme di dis-
criminazione basate sul genere e 
contribuisce, a partire dalla prev-
idenza sociale, al fine di costruire 
una società più giusta ed equa per 

gli uomini e le donne del Paese e 
che porta ad una azione sinergica 
di una diversità di attori e agenti, 
economici, sociali e politici, che 
lavorano per lo sviluppo umano 
basato sul rispetto dei diritti uma-
ni degli uomini e delle donne, e 
tra questi attori mi sento di po-
sizionare anche la Polizia di Stato 
ed in particolare il corpo femmi-
nile della Polizia di Stato.

La politica sull’uguaglianza e 
l’uguaglianza di genere deve es-
sere guidata dall’approccio ai di-
ritti umani, certamente, ma deve 
comunque tendere al riconosci-
mento che le persone sono titolari 
dell’intera gamma dei diritti ad 
essa inerenti, che sono univer-
sali, intrasferibili, imprescrittibi-
li, inalienabili, interdipendenti. 
Tipico di questo approccio è il 
riconoscimento del diritto alla 
non discriminazione. La parola 
chiave deve diventare la parola 
“inclusione” che vieta distinzi-
oni, o restrizione di una persona 
o di un gruppo con determinate 
caratteristiche, private cioè dei 
diritti. La discriminazione spesso 
si riferisce al trattamento di in-
feriorità o stigmatizzazione data 
ad una persona o ad un gruppo 
di persone per qualsiasi motivo: 
etnico, sessuale, socioeconomico, 
religioso, politico, età, geografico, 
per affiliazione, disabilità o anche 
allo status di immigrazione,
Sebbene ci siano diversi gradi di 
discriminazione che va dal “min-
are” all’”annullare” uno specifico 
diritto umano è fondamentale 
dire che la discriminazione può 
verificarsi anche in assenza di 
riconoscimento di un diritto, nel 
godimento dello stesso o nel suo 
esercizio. 

In questo contesto lo Stato e quindi 
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anche le forze dell’ordine devono 
in generale garantire spazi, cioè 
garantire le opportunità e le con-
dizioni necessarie affinché tutte 
le persone possano sviluppare il 
proprio potenziale e esercitare 
pienamente i rispettivi diritti. Ga-
rantire che si rispetti uguaglianza 
e pari opportunità e attuare poli-
tiche di prevenzione a riguardo.  
La non discriminazione, quindi, 
è strettamente legata a principio 
di uguaglianza. Sono azioni com-
plesse il cui scopo è promuovere 
l’integrazione, lo sviluppo sociale 
o umano di quelle persone che 
sono state discriminate. 

In conclusione l’uguaglianza tra 
uomini e donne nell’Unione eu-
ropea migliora, ma molto lentam-
ente, questo è rilevato da recenti 
studi (vedi European Institute for 
Gender Equality, 2021), e questo 
preoccupa. L’Italia non si muove 
di molto: se nel 2000 l’indice era a 
quota 63,5, passa ora a 63,8, poco 
sotto la media europea, su un pi-
ano dove 1 è sinonimo di asso-
luta disparità e 100 dà invece la 
misura della totale uguaglianza 
di genere. È nostro il quattord-
icesimo posto in Europa, con 4,2 
punti sotto l’Unione. Dal 2010 sia-
mo cresciuti di 10 punti e mezzo, 
abbiamo guadagnato 7 posizioni, 
ma dal 2018 la nostra avanzata 
verso la parità si è fatta decisa-
mente più lenta, e questo preoc-
cupa. Comunque, lentamente, in 
questo senso l’Italia progredisce. 
Meno male, ma dobbiamo lavora-
re di più sulla formazione e sullo 
sviluppo di un modello culturale 
inclusivo e soprattutto che mi-
gliorare la società ha dei costi, 
quindi non rinunciare agli inves-
timenti anche per un’espansione 
di politiche preventive.
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Vincenzo Annunziata segretario NAZIONALE SIULP

Le idee del sindacato anche per 
la pubblica amministrazione del futuro

Il punto d’inizio di quest’apporto 
è costituito dal ragionamento sul 
rapporto tra le regole e gli obiet-
tivi del piano concernente sia la 
scelta politica di assumere nel 
settore pubblico italiano, e in par-
ticolare nella Polizia di Stato sia di 
predisporre risorse per il rinnovo 
contrattuale, come preferenza per 
recuperare una parte del potere 
d’acquisto. 
I motivi della predilezione con-
corsuale, strizzando l’occhio alle 
competenze per asfaltare anche 
la strada dell’innovazione e delle 
riforme, sono duplici: valutazi-
oni, da un lato, per sopperire alla 
riduzione organica, con la prob-
lematica tra forza lavoro e spesa 
sociale, per la crisi economica ini-
ziata molti anni fa, con decisioni 
connesse al blocco del turn-over, 
per scelte indirizzate a limitare 
la spesa pubblica e, dall’altro lato, 
per affrontare le conseguenze 
delle misure adottate in merito ai 
pre-pensionamenti, con la final-
ità di creare nuove opportunità 
di lavoro per le generazioni più 
giovani. Giovani e anziani. Un 
binomio perfetto in molto campi, 
tranne che in quello del rapporto 
tra entrate e uscite, nel mondo 
del lavoro. Il patto generazionale, 
anche con riferimento ai princi-
pi dell’assistenza e del manteni-
mento sociale di chi è addirittura 
escluso dal mondo del lavoro, non 
può prescindere da un mondo 

del lavoro caratterizzato da una 
forza giovane. Più si ritarda l‘us-
cita dal lavoro e più tardi entrano 
i giovani. A parità di condizioni 
imprenditoriali e di necessità 
d’impiego pubblico. Tralascian-
do il mondo del lavoro privato, le 
misure adottate, dal 2017, preve-
dono che ogni amministrazione 
pubblica adotti un programma di 
definizione dei fabbisogni di per-
sonale, basato su specifiche linee 
d’indirizzo del Governo. 

Anche il Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza pone l’accen-
to, tanto per le amministrazioni 
centrali che per quelle periferiche, 
sulla necessità e l’esigenza di rin-
giovanimento del personale della 
Pubblica Amministrazione che 
presenta una media di 50 anni. 
Una scelta anche per inserire 
nuove competenze in grado di 
affrontare le richieste dal nuovo 
modello economico e produttivo, 
in altre parole, digitale ed eco-
logico. In modo da lasciare una 
preziosa eredità alle generazioni 
future, realizzando una crescita 
economica più vigorosa, sosteni-
bile e inclusiva. Con una pubblica 
amministrazione più efficiente 
e digitalizzata, anche i cittadini 
italiani beneficeranno di trasporti 
più moderni e diffusi. 

Gli investimenti e le riforme ren-
deranno il Paese più coeso, con un 

mercato del lavoro più dinamico e 
senza discriminazioni di genere e 
generazionali. Ma nulla prescinde 
dalla sicurezza. Tuttavia, la posta 
in gioco appare più ampia, tan-
to che lo stesso PNRR inserisce 
le assunzioni nell’ambito di una 
strategia di riforma strutturale 
della pubblica amministrazione. 

Si tratta di un obiettivo essenziale 
per la competitività del paese, ma 
che necessita dell’elaborazione 
di una progettualità appropriata 
e non generica. Nella Polizia di 
Stato vige, a oggi, una distorsione: 
assumiamo agenti ma ci dimen-
tichiamo che esiste una vacanza 
importante nel ruolo e nelle qual-
ifiche degli ufficiali di polizia giu-
diziaria. 

Forse è arrivato il momento di 
una delega normativa che dia la 
possibilità di riformare la Polizia 
di Stato, ancorata tuttora ad as-
petti di gerarchia militare. Una 
polizia dove ancora durante il 
periodo di formazione si marcia. 
Anacronistico. Una Polizia mod-
erna ha mezzi tecnologici ed eq-
uipaggiamento all’avanguardia, 
un pacchetto normativo anche a 
tutela della sua azione e capace 
di ridurre, se non eliminare del 
tutto, le aggressioni ai poliziotti. 
Ma soprattutto disegna una pro-
gressione di carriera che dia sod-
disfazione e premia il merito. Nel 
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più breve tempo possibile, per più 
persone possibili, dando quanto 
più possibile. Una riforma anche 
della retribuzione non necessar-
iamente ancorata a sistemi ger-
archici, semmai ad esempio con 
l’introduzione delle aree retribu-
tive oppure con un sistema oriz-
zontale di miglioramenti stipen-
diali, che possa andare di pari 
passo con la previdenza dedicata, 
e come già scritto, nel numero di 
marzo 2023, sul periodico del Si-
ulp Progetto Sicurezza, attuando 
una riforma previdenziale che 
cambi i penalizzanti coefficienti, 
in questo periodo in vigore, i qua-
li sono articolati in funzione dei 
requisiti anagrafici previsti per 
l’accesso al pensionamento da 
parte della generalità dei dipen-
denti pubblici. 

Tali coefficienti sono molto pe-
nalizzanti per le categorie di 
personale per le quali sono pre-
viste età di pensionamento infe-
riori rispetto a quelle vigenti per 
i restanti lavoratori. Tra questi vi 
è il personale del comparto dife-
sa, sicurezza e soccorso pubbli-
co, i cui ordinamenti prevedono, 
per il pensionamento cosiddetto 
di vecchiaia, limiti di età diversi, 
ma comunque più bassi rispetto a 
quelli previsti per la generalità del 
pubblico impiego. Anche restando 
in servizio fino al massimo di età 
previsto dal proprio ordinamen-
to, questo personale non riesce a 
raggiungere i coefficienti di tras-
formazione più favorevoli, che la 
legge fissa al raggiungimento di 
età avanzate. Un percorso mirato, 
quindi, anche alla definizione dei 
nuovi coefficienti di trasformazi-
one in modo da renderli attuali, e 
attuabili, in aderenza al supera-
mento degli esistenti limiti ordi-
namentali, equiparandoli, di fatto, 

al coefficiente di trasformazione 
massimo del pubblico impiego. In 
modo da poter garantire una pen-
sione che sia quanto più vicino 
possibile al tenore di vita tenuto 
durante il periodo di lavoro retrib-
utivo. 
Tutto questo senza dimenticare 
che siamo nel pieno della sta-
gione contrattuale. Il decisorio 
politico ha inteso predisporre gli 
oneri a carico del bilancio statale 
per la contrattazione collettiva 
nazionale, in applicazione dell’ar-
ticolo 48, comma 1, del decreto 
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, 
incrementando per il triennio 
2022-2024, di 3 miliardi di euro di 
euro per il 2024 e di 5 miliardi di 
euro annui dal 2025, le somme per 
la contrattazione collettiva nazio-
nale del pubblico impiego e per i 
miglioramenti economici per il 
personale statale in regime di dir-
itto pubblico. 

A valere sulle predette risorse, a 
decorrere dal 2024, l’indennità di 
vacanza contrattuale, prevista a 
favore del personale destinatario 
dei suddetti contratti e provve-
dimenti negoziali, è stata altresì 
incrementata di un importo pari a 
6,7 volte il suo valore annuale.  Le 
suddette risorse vanno dunque a 
incrementare quelle stanziate, per 
il medesimo triennio 2022-2024, 
con la legge di bilancio 2023, art. 
1, c. 609, L. 197/2022, portandole a 
3,5 miliardi di euro per il 2024 e a 
5,5 miliardi di euro annui a decor-
rere dal 2025, in luogo dei 500 
milioni adesso previsti a decor-
rere dal 2023. Gli importi sopra 
indicati, comprensivi anche degli 
oneri contributivi ai fini previden-
ziali e dell’imposta regionale sulle 
attività produttive, concorrono a 
costituire l’importo complessivo 
massimo destinato al rinnovo dei 

contratti del pubblico impiego e 
alle modifiche del trattamento 
economico e normativo del per-
sonale dipendente dalle ammin-
istrazioni statali in regime di dir-
itto pubblico, ai sensi dell’articolo 
21, comma 1-ter, lett. e) della legge 
n. 196 del 2009, comma 1, ultimo 
periodo. L’ammontare comples-
sivo delle risorse così incremen-
tate, unitamente a quelle di cui al 
citato art. 3 del D.L. 145/2023, con-
sentono di riconoscere a regime 
dal 2024, al personale del settore 
statale, un incremento comples-
sivo del 5,78%, comprensivo del 
valore dell’indennità di vacanza 
contrattuale in godimento a re-
gime da luglio 2022, stimato in 
conformità a 1,9 milioni di unità 
di personale, come risultanti 
dal Conto Annuale 2021, e della 
retribuzione media annua pari a 
35.860 euro ottenuta rivalutan-
do i benefici connessi al triennio 
contrattuale 2019-2021.  Questo ad 
oggi. 

Sempre pensando al futuro è noto 
che il sistema delle relazioni sin-
dacali è lo strumento per costruire 
relazioni ferme tra amministra-
zioni pubbliche e soggetti sinda-
cali, basate sulla partecipazione 
responsabile, sul dialogo costrut-
tivo e trasparente, sulla reciproca 
considerazione dei rispettivi di-
ritti e obblighi, e indirizzate alla 
prevenzione e risoluzione dei 
conflitti.  Tramite il sistema delle 
relazioni sindacali si attua anche 
il contemperamento del mandato 
di servizio pubblico delle ammin-
istrazioni a vantaggio degli utenti 
e dei cittadini, fondendoli con gli 
interessi dei lavoratori. 

La partecipazione del sindacato 
migliora la qualità delle decisioni 
assunte, definendo e sostenendo 
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la crescita professionale e l’ag-
giornamento del personale, tanto 
più i processi d’innovazione orga-
nizzativa e di riforma della pub-
blica amministrazione. 
Nel rispetto dei contraddistinti 
ruoli e responsabilità dei datori di 
lavoro pubblici e dei soggetti sin-
dacali, le relazioni sindacali pres-
so le amministrazioni, ai diversi 
livelli si articolano, in modo ri-
assuntivo, nei modelli relazionali 
di partecipazione e di contrattazi-
one, anche di livello nazionale. La 
partecipazione è finalizzata a in-
staurare forme costruttive di dia-
logo tra le parti, su atti e decisioni 
di essenza generale delle ammin-
istrazioni, in materia di organiz-
zazione o aventi riflessi sul rap-
porto di lavoro ovvero a garantire 
adeguati diritti d’informazione 
sugli stessi. 

La contrattazione è finalizzata alla 
stipulazione di contratti e accordi 

che obbligano reciprocamente le 
parti, ai diversi livelli previsti. Un 
sindacato non potrà mai eludere i 
principi di contrattazione, negozi-
azione e concertazione. Tuttavia 
un’idea per ridurre le disapplicazi-
oni nel nostro mondo del lavoro, 
e quindi il contenzioso, potrebbe 
essere quello di istituire, senza 
nuovi o maggiori oneri a carico 
della finanza pubblica, un Osser-
vatorio a composizione paritetica, 
con il compito di monitorare i casi 
e le modalità con cui si adottano 
gli atti in modo unilaterale. L’Os-
servatorio potrebbe essere anche 
sede di confronto su temi contrat-
tuali che assumano una rilevanza 
generale, anche al fine di preve-
nire il rischio di contenziosi gen-
eralizzati. Tuttavia un sindacato 
d’ispirazione confederale non può 
non proporre nuove condizioni di 
lavoro. Una nuova idea contrat-
tuale potrebbe essere il lavoro ag-
ile, il lavoro da remoto. Il lavoro da 

remoto, realizzabile con l’ausilio 
di dispositivi tecnologici, messi a 
disposizione dall’amministrazi-
one e che potrebbe essere svolto 
nelle forme del telelavoro domi-
ciliare, che comporta la prestazi-
one dell’attività lavorativa dal 
domicilio del dipendente. 

Il Covid ha determinato delle 
nuove forme di lavoro che, in Po-
lizia, fino a quel momento, era-
no considerati dei tabù. Quindi, 
le prospettive per il futuro, sono 
prospettive d’opportunità. Non es-
iste vento favorevole per il mari-
naio che non sa dove andare. E il 
Siulp sa perfettamente cosa fare e 
in quale direzione andare.
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