Le relazioni sindacali: le novità di cui al CCNL relativo al personale del comparto funzioni locali, triennio 2022 – 2024, e CCNL area dirigenza
Il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro relativo al personale del comparto funzioni locali, triennio 2022 – 2024, sottoscritto in data 23 febbraio 2026 contempla numerose novità in merito alle relazioni sindacali. 

Il sistema delle relazioni sindacali costruisce rapporti stabili tra enti e soggetti sindacali, improntati a partecipazione consapevole, dialogo costruttivo e trasparenza. I modelli relazionali si articolano in:
Informazione (trasmissione preventiva e scritta di dati conoscitivi ai soggetti sindacali)

Confronto (Dialogo approfondito sulle materie rimesse a tale livello) 

Contrattazione Integrativa (Stipulazione di contratti che obbligano reciprocamente le parti). 

Il titolo II del nuovo CCNL  del Comparto (articoli da 3 a 11) dedicato al sistema delle relazioni sindacali  ridefinisce e amplia il novero delle materie oggetto di informazione, confronto e contrattazione potenziando la funzione informativa per i soggetti sindacali. 

Il CCNL è stato sottoscritto da CISL, UIL e CSA, non da CGIL.

Obiettivi e finalità del sistema di relazioni sindacali.

Attività finalizzata a costruire relazioni più stabili tra le parti  per prevenire e risolvere i conflitti, oltre che per trasformare il più possibile le decisioni solitarie in scelte condivise.

I nuovi articoli del CCNL   del Comparto dedicati alle relazioni sindacali contemplano, nelle intenzioni delle parti firmatarie,  tra gli obiettivi e le finalità, quello di far evolvere il sistema da obbligatorio adempimento a strumento per costruire relazioni stabili tra enti e soggetti sindacali, contribuendo anche a costruire il consenso nelle organizzazioni pubbliche e a  trasformare il più possibile le decisioni solitarie in scelte condivise. Ciò  anche al fine:
-di garantire la esigibilità e la corretta applicazione del contratto e contribuire in tal modo alla prevenzione e risoluzione dei conflitti;
- di sostenere e favorire la sicurezza e il miglioramento delle condizioni di lavoro;
- di promuovere e favorire  modalità di lavoro che consentano una migliore armonizzazione con la vita privata e familiare.  (art. 3 comma 1) 

Semplificazione procedurale

“Al fine di favorire la semplificazione procedurale è possibile attivare, anche su proposta della parte datoriale o di una o più organizzazioni sindacali, modalità di riunione da remoto.” (art. 3 comma 1)

Istituzionalizzare la possibilità di incontri telematici significa abbattere barriere logistiche, rendere più frequenti gli scambi, favorire la partecipazione anche nei piccoli comuni. 
Anche nei Comuni di più grandi dimensioni, dove i componenti la RSU e i rappresentanti di categoria sono in numero cospicuo, la partecipazione da remoto consente di non posticipare incontri prevedendo la possibilità di partecipazione a chi non può recarsi nel luogo oggetto della convocazione. Di fatto ciò già avviene, la disposizione contrattuale è una sorta di ratifica. 

Il digitale  non sostituisce la relazione, la facilita.

Art. 4 Informazione
L’informazione  è il presupposto per il corretto esercizio delle relazioni sindacali e dei suoi strumenti:  deve essere resa nei tempi e modi atti a consentire una valutazione approfondita. Gli atti organizzativi vanno comunicati almeno cinque giorni prima dell’adozione.
La stessa consiste nella preventiva trasmissione di dati ed elementi conoscitivi, da parte dell’ente, ai soggetti sindacali, al fine di consentire loro di prendere conoscenza della questione trattata e di esaminarla (comma 2);
- è resa preventivamente e in forma scritta ai soggetti sindacali di cui all’art. 7 “Contrattazione collettiva integrativa soggetti e materie” (comma 1) ;
-deve essere resa nei tempi, nei modi e nei contenuti atti a consentire ai soggetti sindacali di procedere a una valutazione approfondita del potenziale impatto delle misure da adottare ed esprimere osservazioni e proposte (comma 3);
- oggetto di informazione sono tutte le materie per le quali gli articoli 5 (Confronto) e 7 (Contrattazione collettiva integrativa) prevedano il confronto o la contrattazione collettiva integrativa, costituendo presupposto per la loro attivazione (comma 4); 
Oggetto di sola informazione gli atti di organizzazione degli uffici di cui all’art. 6 del D. Lgs. n. 165/2001 ed ogni altro atto per il quale la legge preveda il diritto di informativa alle OO.SS.
In tale istituto rientra anche l’informativa “rafforzata” per  il piano triennale dei fabbisogni di personale.  (art. 4, co. 5)
La si definisce informativa “rafforzata”, in quanto, pur rientrando nella  tipologia di relazione sindacale dell’informazione, la stessa è seguita  da un incontro di approfondimento. 
L’informazione  in questo caso diventa ascolto.

La differenza rispetto al precedente contratto può sembrare minima, ma è sostanziale: si passa dal “ti informo” al “parliamone”.
  
Pro: potrebbe costituire un investimento in qualità. Il personale è risorsa sempre più scarsa e preziosa, evidenziare quali competenze cercare e come organizzare il lavoro potrebbe essere un’opportunità. L’incontro non deve però rallentare ma anticipare i problemi.

Contro: un ulteriore adempimento che appesantisce procedure già complesse. 
È stata introdotta  nei CCNL sia per il comparto sia per l’area della dirigenza .
Deve essere resa almeno 5 giorni lavorativi prima dell’adozione dell’ atto e, sempre entro questo termine, deve essere realizzato un incontro di approfondimento. con i soggetti sindacali di cui all’art. 7, comma 2 (Contrattazione collettiva integrativa)
È noto che l’informativa è il presupposto per le ulteriori prerogative sindacali salvo per quelle di sola informazione come nel caso di specie, dove è previsto un termine.

L’Informativa “rafforzata” per  il piano triennale dei fabbisogni di personale è prevista anche nel CCNL dell’area della Dirigenza  ma con un limite ( enti  con più di 15 dirigenti destinatari del contratto).

Per i soli enti in cui non vi sia l’obbligo di costituzione dell’Organismo Paritetico per l’Innovazione (o non sia stato ancora costituito per gli enti tenuti) sono oggetto di informazione semestrale, (ai sensi del comma 6) : 
-i dati sulle ore di lavoro straordinario e supplementare del personale a tempo parziale
- il monitoraggio sull’utilizzo della Banca delle ore-
 i dati sui contratti a tempo determinato
- i dati sui contratti di somministrazione
- i dati sulle assenze del personale di cui all’art. 70 del CCNL del 21.05.2018
- l’affidamento a soggetti terzi di attività dell’ente in assenza di trasferimento del personale. 

Se richiesto, a seguito di informativa, si dà luogo a incontri di confronto

A queste tematiche oggetto di informazione si aggiungono con il nuovo contratto:

- i dati relativi alle attività trasferite e conferite ad altri soggetti mediante convenzione o altre forme associative, ivi compresi i consorzi;

- i dati relativi alla copertura assicurativa di cui all’art. 58 del CCNL 16.11.2022 e dell’art. 2 comma 4 del D.Lgs. 36/2023

Nota bene: l’attuale  articolo 4 disapplica e sostituisce l’art. 4 del CCNL del 16.11.2022.

Art. 5 Confronto 
Il confronto è la modalità attraverso la quale si instaura un dialogo approfondito sulle materie rimesse a tale livello di relazione, al fine di consentire ai soggetti sindacali di cui all’art. 7  di esprimere valutazioni esaustive e di partecipare costruttivamente alla definizione delle misure che l'amministrazione intende adottare.
Si avvia con la trasmissione  ai soggetti sindacali  (di cui all’art. 7 comma 2) degli elementi conoscitivi sulle misure da adottare, con le modalità previste per la informazione. (informazione scritta e preventiva).
 L’ incontro avviene se, entro 5 giorni lavorativi dall'informazione, il confronto è richiesto dai soggetti sindacali, anche singolarmente; l’incontro può anche essere proposto dall’ente contestualmente all’invio dell’informazione.
L’incontro avviene entro 10 giorni lavorativi dalla richiesta, anche con modalità telematiche, per un periodo massimo di 30 giorni.
Al termine del confronto, redatta una sintesi dei lavori e delle posizioni emerse, l’amministrazione può procedere all’adozione dei provvedimenti nelle materie oggetto del medesimo.
Materie del confronto:
Il confronto si allarga. 
Tale tipologia di relazione sindacale era già prevista su alcune materie, ma ora il perimetro si espande verso territori nuovi: 
la settimana corta sperimentale (su 4 gg di cui all’art. 22 CCNL  e per 36 ore) 
l’articolazione dell’orario multiperiodale,
 la collocazione temporale della pausa, 
l’intelligenza artificiale, 
il monitoraggio delle politiche di age management, ai sensi dell’art. 38, comma 5,
 la prevenzione delle aggressioni.
 I criteri per la scelta del personale dipendente qualificato, di cui all’art. 37, comma 8, da adibire, in qualità di docente, per i percorsi formativi di aggiornamento rivolti a tutto il personale;
criteri per l’applicazione della disciplina di cui all’art. 105 del CCNL 16/11/2022;
criteri per l’individuazione delle coperture assicurative di cui all’art. 58 del CCNL 16.11.2022 e dell’art. 2 comma 4 del D.Lgs. n. 36/2023;
criteri per il conferimento delle mansioni superiori.
Nota bene: L’ articolo 5 disapplica e sostituisce l’art. 5 del CCNL del 16.11.2022.
Art. 6 Organismo paritetico per l’Innovazione
Strumento di partecipazione. Per il CCNL relativo al comparto è obbligatorio negli enti con più di 70 dipendenti.
Per il CCNL relativo all’area della dirigenza è obbligatorio negli enti con almeno 6 dirigenti.
L’Organismo Paritetico diventa presidio permanente
Si riunisce almeno 2 volte l’anno.
L’OPI esisteva già, ma spesso languiva. Ora il contratto lo riporta al centro prevedendo almeno due riunioni obbligatorie all’anno e affidandogli temi sfidanti: 
Tra le nuove materie: 
lo stress lavoro correlato e fenomeni di burn-out;
 cambiamenti conseguenti a percorsi di transizione ecologica e digitale, incluso l’utilizzo dell’intelligenza artificiale (IA)  e l’impatto della stessa.
È un cambio di prospettiva importante. L’OPI non è più solo lo spazio dove discutere problemi emersi, ma il laboratorio dove anticiparli, dove sperimentare soluzioni prima che diventino urgenze. 
Diventa il sistema immunitario dell’organizzazione: quella funzione che monitora costantemente i segnali deboli per prevenire le patologie organizzative (in tal senso NADDEO).
Se non istituito entro 30 gg. dalla sottoscrizione del CCNL, le materie diventano oggetto di confronto. 
Nota bene: L’ articolo 6 disapplica e sostituisce quello del CCNL del 16.11.2022.
Art. 7 Contrattazione collettiva integrativa
Ha durata triennale e si tratta in un’unica sessione negoziale. 
I criteri di ripartizione delle risorse sono negoziati con cadenza annuale.
Una delle novità più rilevanti riguarda i tempi della contrattazione: costituzione del Fondo risorse decentrate e avvio della sessione negoziale entro il primo quadrimestre. Non è solo una questione procedurale: la contrattazione non deve essere un ripensamento, non è qualcosa che si fa quando avanza tempo. È parte costitutiva della programmazione.
Con riferimento all’avvio della contrattazione decentrata il CCNL detta tempi e procedure da rispettare.
In particolare, l’ente provvede entro il primo quadrimestre:
- anzitutto alla costituzione del fondo ( di prerogativa esclusivamente datoriale) fondo nella sua componente stabile e variabile (altrimenti impossibile avviare la trattativa senza queste due componenti) ;
-il CCNL cerca poi di sensibilizzare gli enti ad avviare la negoziazione entro il primo quadrimestre, compatibilmente con gli strumenti di programmazione (bilancio e PIAO). Negoziato avvio entro 30 gg. dalla piattaforma. 
Mancato accordo: Dopo 30 più 30 gg, le parti riassumono le prerogative su alcune materie, su altre l’ente può provvedere in via provvisoria dopo 45 più 45 gg.
Controllo: Certificazione dei costi  dell’organo di revisione entro 15 gg; trasmissione ad ARAN  e CNEL entro 5 gg dalla sottoscrizione. 
Tra le nuove materie: i criteri per lo smart working,
 gli incentivi per le funzioni tecniche,
la conciliazione vita-lavoro, i fondi per lo straordinario. 
La contrattazione entra nel vivo dell’organizzazione del lavoro quotidiano. Non decide solo come distribuire risorse, ma come progettare il lavoro stesso.
Queste novità aprono naturalmente alcune riflessioni. L’ampliamento delle materie da confrontare e contrattare richiederà alle amministrazioni di investire in competenze e tempo dedicato. Per le organizzazioni sindacali, un confronto più sostanziale rappresenta l’occasione per rafforzare la capacità di elaborazione propositiva.
La sfida dell’equilibrio: costruire spazi di partecipazione efficaci significa trovare il punto giusto tra l’esigenza di condividere le scelte e quella di garantire tempestività alle decisioni. Non è una contraddizione insuperabile, ma una tensione da governare con intelligenza.
La contrattazione integrativa  si svolge tra la delegazione sindacale (RSU  e Rappresentanti territoriali delle OO.SS firmatarie del CCNL, art. 7 comma 2*) e la delegazione datoriale (che va costituita con delibera di Giunta, sia per il comparto sia per l’area della Dirigenza entro  30 gg. dalla sottoscrizione finale del CCNL. 
*Entrambi i CCNL  (Comparto e Area Dirigenza ) non sono stati sottoscritti dalla CGIL.
Effetti importanti: Chi non sottoscrive il CCNL  non può sedersi al tavolo della Contrattazione integrativa come delegazione di parte sindacale. 
Quanto sopra è previsto dalle norme. Il soggetto sindacale che il legislatore ha individuato come parte nella contrattazione integrativa, insieme alla delegazione di parte pubblica, è la RSU, soggetto principale della trattativa.
Il CCNL può sempre, in relazione a quanto previsto dalla legge, estendere, nella delegazione di parte sindacale, alle organizzazioni sindacali firmatarie del Contratto.  Ciò è stato previsto prima con il D. Lgs. 29/1990 e poi nel D.Lgs 165/2001. 
Le conseguenze vi sono anche su Confronto e Informazione.   
La contrattazione integrativa è svolta a livello aziendale e i soggetti sindacali eletti in rappresentanza dei lavoratori partecipano alla contrattazione integrativa. In tal caso se la RSU è formata da rappresentanti della  CGIL non vi è alcun problema. 
Così anche per il Contratto dell’area della dirigenza  che non è stato sottoscritto da CGIL e le conseguenze sono le stesse, anche se occorre precisare che in tale contratto non ci sono le RSU. Possono essere formate legittimamente le RSA (Rappresentanze Sindacali Aziendali) costituite espressamente per l’area della dirigenza ai sensi dell’art. 42, comma 2, del D.Lgs. 165/2001 dalle organizzazioni sindacali rappresentative in quanto ammesse alle trattative per la sottoscrizione dei CCNL della stessa area dirigenziale, ai sensi dell’art. 43 del D.Lgs. 165/2001.
Tale disposizione non si applica  per la contrattazione integrativa dei Segretari Comunali. 
L’evoluzione delle relazioni sindacali nel CCNL Funzioni Locali rappresenta una scommessa: le decisioni migliori nascono dal dialogo, non dal monologo. Anche quando il dialogo richiede più tempo, più pazienza, più fatica.
La vera efficienza non sta nel decidere velocemente, ma nel decidere bene. E decidere bene, nelle organizzazioni complesse, significa decidere insieme.

