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LA PROFESSIONALITA
NELLERA DEL POSTFORDISMO




EDITORTIATLE

BIPOLARISMO POLITICO E SINDACATO

di GIORGIO CAPRIOLI

e recenti vicende hanno fatto venire alla luce in modo

drammatico alcuni problemi con i quali dovremo fare i

conti nei prossimi anni. Per la prima volta nella storia

repubblicana abbiamo un governo di centrodestra con
ampia maggioranza parlamentare e la quasi certezza di restare in
carica per tutta la legislatura. La maggioranza ¢ frutto di un’abile
regia politica che ha saputo unire diverse culture intorno a un
nocciolo duro liberista. La politica che ne deriva oscilla tra il
tentativo di una resa dei conti definitiva, alla Tatcher, con il
sindacato e quello, non meno insidioso, di dividere i sindacati tra
“buoni” e “cattivi”.

A queste due tendenze corrispondono due argomentazioni
“tipiche”. La prima ¢ che il sindacato & irrimediabilmente succube
agli interessi politici della sinistra. La seconda ¢ che il sindacato
non si preoccupa dei lavoratori precari e disoccupati, limitandosi di
difendere i pit forti,

Sul tema specifico dell'articolo 18 dello Statuto dei lavoratori
Berlusconi sa di essere in minoranza nel paese (per questo non ha
ancora esibito un sondaggio), ma ha anche una cambiale da pagare
a Confindustria. Fara partire senz’altro una grande campagna
pubblicitaria mirando a colpirci al cuore, cioe a toglierci il
consenso dei lavoratori,

La prudenza della Cisl, che ad alcuni & sembrata eccessiva,
deriva dalla consapevolezza dei grandi rischi che corriamo, non da
subalternita o patti segreti. La Cisl vuole difendere uno spazio
sindacale autonomo, ma anche costruire contrattualmente diritti
per chi non ne ha, per guadagnarsi sul campo una rappresentanza
piti ampia, spesso auspicata, ma mai seriamente perseguita.

Da qui la scelta, ostinata e difficile, di trattare, di andare al
tavolo proposto dal governo. Da buoni contrattualisti molti temono
che I'esito possa essere uno scambio inaccettabile tra I'articolo 18 e
qualcos'altro. Non sara cosi. Tenteremo di ottenere buoni accordi
sul collocamento, gli ammortizzatori sociali, i diritti minimi per i
lavoratori precari, Ma se la condizione dovesse essere lo scambio,
abbandoneremo il tavolo e sara sciopero generale.

Questo orientamento risulta incerto o addirittura sospetto sia a
causa delle poderosa offensiva politica della Cgil, che ha
indubbiamente una sua capacita di richiamo per tutti quelli di noi
che sono di sinistra, sia per vicende e prese di posizione interne
all'organizzazione che avallano il timore che la Cisl si appresti a
diventare il sindacato del centrodestra.

Il secondo cambiamento stabile riguarda la Cgil. La scelta di
diventare un sindacato politico, con un forte peso nella sinistra, ¢
irreversibile: E un altro modello, che a noi non piace, ma dovremo
imparare a conviverci superando il timore che siamo quasi
obbligati, per sopravvivere, a fare una scelta analoga ma collocata
diversamente nello scacchiere politico. La competizione € e sara tra
diversi modelli, non tra diversi riferimenti politici.

Ma la scelta di modello della Cgil avviene in un contesto di crisi
della sinistra che le fa assumere (almeno per ora) caratteristiche
diverse da quelle della tradizione nordeuropea. Infatt la Cgil non si
propone tanto come sindacato del centrosinistra, quanto come polo
intorno a cui aggregare la sinistra della sinistra (minoranza Ds, Pdc

e Rifondazione) ¢ i nuovi movimenti di vario genere (dai girotondi
per la giustizia ai no-global) che stanno dando voce e visibilita
allopposizione al centrodestra, anche in contestazione della
proposta dell'Ulivo.

La caratterizzazione di questa inedita alleanza ¢ pitt sui no che
sulle proposte. Non a caso la parola d'ordine che meglio la riassume
¢ “resistenza”. Essa richiama un’analisi sbagliata e pericolosa che,
partendo da giustissime critiche alla concentrazione di poteri e alle
evidenti lesioni di alcuni fondamentali principi di democrazia
liberale, conclude che gia siamo in un regime, dimenticando che
questo governo ¢ stato eletto democraticamente,

Meno evidente, ma altrettanto importante, ¢ la scelta della Cgil di
non tentare una strategia di rappresentanza dei lavoratori pitt deboli
(se non attraverso un richiamo di appartenenza politico-ideologica),
arroccandosi nella difesa dell'esistente. Sara cosi per molto tempo. Il
venir meno delf'autonomia della Cgil impedisce la riproposizione
dell'unita organica in tempi brevi, ma anche il ritorno all'unita di
azione che abbiamo conosciuto. Cio non significa perd conflitto
permanente tra Cgil, Cisl e Uil. Se ciascuno sapra accettare, pur
senza condividerlo, il modello altrui e pertanto rinuncera a forzare
gli altri verso il proprio, € possibile progettare un‘unita di azione
meno stabile, ma non per questo meno efficace. Ma perché cio sia
possibile, devono cessare al piti presto i continui sforzi
propagandistici, spesso accompagnati da accuse infamanti, per
dipingerci come un sindacato di destra e colluso con le controparti.

La Cisl, infine, ¢ assai vicina a riaffermare il proprio modello di
sindacato autonomo e contrattualista nel nuovo scenario politico
bipolare. La prova del nove sara quella di rifiutare ogni
compromesso sullarticolo 18. E sara superata. Non era una scelta
facile né scontata. E una scelta che non significa né distanza né
assenza dalla politica. Significa anzi grande attenzione, sforzo di
dialogo con tutti (interlocuzione pluralista, come abbiamo detto al
congresso), a partire da quelli che esprimono culture e sensibilita
vicine alla nostra.

Ma questa rinnovata autonomia sarebbe monca se non fosse
accompagnata da un forte pluralismo interno che consenta a tutti -
di sinistra, di centro, di destra - di sentirsi a casa propria: non
tollerati, non ospiti, ma a casa propria.

Il riflesso condizionato delle scelte della Cgil non sara una Cisl di
destra, ma non deve essere nemmeno una limitazione del
pluralismo interno che dipenda dai territori politici occupati
esplicitamente dalla Cgil. Nei giorni infuocati che stiamo vivendo &
inevitabile che nell'organizzazione scatti I'ordine di serrare le fila.
Cio non puo significare la legittimazione di un clima di caccia alle
streghe, né l'esclusione di nessuno.

Infine autonomia significa dialogo e concrete azioni comuni con
parte del mondo associativo che, rifiutando la violenza e
l'intolleranza, & pronto a mobilitarsi con noi con campagne di
azione che riguardano i temi dell'uguaglianza e delle nuove liberta a
livello nazionale e internazionale.

Essere autonomi non significa affatto essere soli.

E l'autonomia senza il pluralismo € come il pane senza sapore e
senza lievito.
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IL TEMA

La professionalita nell'era del postfordismo

—

1. Gli effetti del post-fordismo
sul lavoro ad alto contenuto
tecnico

Premessa

1 tema dell'impatto sulle professionalita
delle nuove tecnologie e dei nuovi modelli
organizzativi ¢ stato affrontato negli ani
scorsi dalla letteratura sociologica ¢ mana-
geriale che ha sottolineato la crescita del
lavoro basata sulla conoscenza e dei cosid-
detti “knowledge workers” (lavoratori della
conoscenza).

Su questo punto il dibattito si ¢ tipica-
mente polarizzato tra “ottimisti” (il lavoro
ad alta intensita di conoscenza sta crescen-
do), e “pessimisti” (c'¢ una polarizzazione
tra vecchio e nuovo).

La tesi centrale di questo articolo & che
I'esercizio dei ruoli tecnico-operativi si
modifichi profondamente all'interno dei
team di lavoro nella dimensione cognitiva
legata alle strategie di applicazione dei
saperi tecnici e di scambio interdisciplinare,
Il lavoro in gruppo percio non ¢ solo un
fatto estrinseco di modo di lavorare, ma
tocca intrinsecamente le strategie di analisi,
diagnosi e progettazione professionale e di
coordinamento tecnico operativo dei ruoli.

La varieta degli ambienti, degli obiettivi
e dei team in cui i ruoli tecnici sono coin-
volti ha un effetto di moltiplicazione dei
saperi, delle competenze e delle conoscenze
di contesto che produce un'ampia destan-
dardizzazione dei ruoli. Ne deriva una ele-
vata difficolta sia di esprimere le esigenze
aziendali di conoscenza, che di reperire le
figure professionali sul mercato del lavoro.

! L'articolo riprende problemi e ipotesi gia affrontati in
“Sviluppo & Organizzazione”, n. 187 Settembre/Ottobre
2001, con il titolo Teamwork e 1uoli organizzativi,
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L'avvicinarsi del rinnovo del contratto nazionale
pone al centro della riflessione i temi

della professionalita, delle sue trasformazioni

e prospettive. Pubblichiamo in questo un ampio
contributo all'approfondimento della problematica,
scritto appositamente per “Lettera Fim”,

Per superare tutte queste difficolta si
propone di individuare strumenti di tipo
nuovo che, fondati su categorie concettuali
sintetiche ma coerenti con le innovazioni
in atto, consentano l'evoluzione dei sistemi
di gestione delle professionalita.

Principali interpretazioni

Nell'ultimo decennio la sociologia indu-
striale e del lavoro ha dedicato un numero
rilevante di studi e di ricerche al tema della
trasformazione del “lavoro” visto come
cambiamento non solo delle macchine e dei
compiti ma come vera e propria mutazione
antropologica. Le grandi scuole della socio-
logia sin dalla fine del decennio scorso
hanno infatti “scoperto”, che la combinazio-
ne di automazione e di nuovi modelli orga-
nizzativi, ispirati inizialmente al “modello
Toyota” ma via via sempre pit differenziati
e collegati alle culture aziendali, stava pro-
ducendo notevoli impatti sulla struttura
profonda e la cultura stessa del lavoro. La
diffusione dei nuovi modelli & cosi apparsa
alla sociologia del lavoro come una sorta di
cambiamento epocale delle modalita del
rapporto uomo-tecnologia sino al punto di
far parlare di “fine del lavoro” (Rifkin), di
“fine del lavoro salariato” (Gorz) o di fine
del “secolo del lavoro” (Accornero).

In sintesi la letteratura ¢ riconducibile a
tre letture ricorrenti.

a. Il cambiamento epocale del “lavoro”

Il primo schema ¢ rintracciabile in gene-
re negli approcci dell'innovazione epocale e
della fine della questione sociale, intesa
come la fine del proletariato industriale
classico e del lavoro come “condanna” (si
ricordi 'Addio al proletariato di Gorz).
Questi approcci sottolineano come I'enor-
me crescita della produttivita legata

all'automazione e ai nuovi modelli generi
un lavoro pit sbilanciato verso compiti di
controllo, di supervisone, di innovazione e
in breve “knowledge intensive” piuttosto
che basato sulla fatica fisica e sulla tradi-
zionale manualita operaia.

In questi studi il progressivo supera-
mento della catena di montaggio e la diffu-
sione del lavoro in team diventa I'elemento
simbolico del mutamento della qualita del
lavoro e della sua umanizzazione, per
quanto ancora limitata o parziale. Il coin-
volgimento e la partecipazione delle perso-
ne al lavoro € visto come il segnale di avvio
della societa post-industriale, unitamente
alla diffusione dell'informatica e delle
nuove tecnologie di comunicazione in rete.

b. La crescita det “knowledge workers”

Un secondo schema ¢ legato al fenome-
no, sempre pitl evidente, della riduzione del
numero dei lavoratori manuali e della cre-
scita dei “lavoratori della conoscenza”,
categoria nella quale sono classificate sia le
figure pitt tipiche dei tecnici e dei lavoratori
delle staff, sia le nuove figure dei “profes-
sional” dedicati alla gestione delle nuove
tecnologie o dei nuovi team di progetto
(come ad esempio il project manager), sia
le figure degli “operai intellettuali” dedicati
al controllo degli impianti industriali ad
alta automazione.

In Italia questo tipo di ricerche ¢ stato
principalmente sviluppato da Federico
Butera. Secondo questo autore, i professio-
nisti nelle aziende innovative arrivano
ormai a superare il 30-40% degli organici e
non sono meno del 15-20% in tutte le altre
(Butera, 1998). In una ricerca effettuata
dallo stesso Butera i knowledge integrators,
ossia i professionisti con elevato speciali-
smo capaci di integrare diversi tipi di cono-

scenze e di integrarsi con gli altri professio-
nisti (“di far avvenire le cose”) raggiungono
il 77% del campione. Inoltre piti del 70%
dei knowledge integrators utilizza accanto a
competenze cognitive anche competenze
sociali ed emotive, e infine il 50% di essi
opera in gruppi “faccia a faccia”.

c. La proliferazione delle nuove

associazioni professionali

Un terzo schema ¢ collegato alla lettura
del mercato del lavoro, soprattutto di paesi
come Italia, Francia e Spagna ¢ in misura
minore Regno Unito, come mercato in cui
molti nuovi ruoli professionali si sviluppa-
no in modo autonomo, anche se collegato,
al di fuori della grande impresa industriale
e di servizio. Essi si presentano come galas-
sia di micro-imprese individuali o di lavo-
ratori intellettuali associati. Queste micro-
imprese vendono i propri servizi professio-
nali direttamente alla grande impresa agen-
do sui mercati specializzati della consulen-
7a, dei servizi informatici, dei servizi tecni-
ci, di quelli professionali in genere.

Gli studi che si occupano di questo feno-
meno, propongono interpretazioni che
variano dalla questione fiscale, legata al
rapporto tra mercato del lavoro e sistema
fiscale/previdenziale, alla questione
dell’associazionismo professionale. Ad
esempio lo studio di Militello (Militello,
2000) mette in evidenza la forte crescita
delle associazioni professionali “non pro-
tette” cioé non rientranti nei tradizionali
ordini professionali a cui la legge invece
riconosce un regime di esclusiva e, sotto la
vigilanza dello Stato, il compito dell'accer-
tamento dei requisiti “per la iscrizione
negli albi o negli elenchi e il potere discipli-
nare degli iscritti”. La crescita recente delle
associazioni non protette riguarda sia il

numero delle associazioni sia il numero
degli associati.

Principali problemi gestionali

Senza entrare nel dibattito tra gli
approcci ricordati sopra ci sembra utile
invece evidenziare alcuni fenomeni sempre
pili critici per la gestione aziendale di que-
sti ruoli. Le criticita sono state osservate
nel nostro lavoro di consulenza ma trovano
anche riscontro in altre analisi degli osser-
vatori europei ed americani.

La diffusione del lavoro in team:

informalita o completezza?

Una prima criticita riguarda la effettiva
diffusione di uno degli aspetti pit rilevanti
dei nuovi modelli organizzativi riferiti ai
ruoli professionali, che & costituito dal
lavoro in team. La nostra impressione &
che se di fatto la pressione verso una diffu-
sione di modalita di team sia molto forte,
crescente ¢ generalizzata, ma cio in effetti
avviene in modo prevalentemente destrut-
turato. Il team working ¢ una pratica in
crescita a livello informale e nell'attivita
quotidiana, ma & poco intercettato dai
sistemi di gestione e inquadramento del
personale, con la sola eccezione degli
ambienti organizzativi che lavorano con
modelli espliciti per progetto, come gli
ambienti tecnici e di Ricerca e Sviluppo
organizzati con Project Management
“forte” (es. le Piattaforme).

Questa nostra impressione ¢ confermata
da altre ricerche a livello europeo: secondo
i dati della “EPOC Survey" della
Fondazione Europea di Dublino, il 33%
delle aziende europee del campione intervi-
stato (N=5.768) dichiara di fare uso del
lavoro di gruppo, ma solo meno del 40%
dei posti di lavoro presenti nelle stesse

di LUCIANO PERO
e LUIGI CAMPAGNA

aziende € coinvolto in esplicite “team-based
organisations”.

Piti in generale un recentissimo paper
prodotto nel Network europeo sulle nuove
forme di organizzazione (EWON, settem-
bre 2001), sintetizza la situazione attuale
con l'osservazione che se moltissime azien-
de in Europa stanno cambiando le struttu-
re, i processi e le relazioni con clienti e for-
nitori, tuttavia poche di esse attuano cam-
biamenti contemporanei in tutte le dimen-
sioni organizzative rilevate. Il cambiamen-
to dei modelli organizzativi &, in altre paro-
le, quasi sempre parziale e limitato a parti
o aspetti ritenuti piu strategici di altri.

Innovazione ricca e innovazione

povera di conoscenze

Un secondo punto di criticita riguarda
l'ampia varieta dell'innovazione tecnologica
e organizzativa o, meglio ancora, le diverse
modalita di praticare I'innovazione.

La nostra impressione ¢ che accanto ai
casi di innovazione di punta e “ricca”, in
cui 1 nuovi modelli sono applicati in modo
integrale e completo e in cui si configurano
nuovi sistemi e strutture, anche per gli
aspetti di conoscenza e professionalita, ci
sono molti casi di innovazione senza polpa,
a bassa intensita di conoscenze e “povera”.

Linnovazione “povera” modifica pochi
punti essenziali dei vecchi sistemi fordisti,
minimizzando i costi del cambiamento,
puntando sulla flessibilita spontanea,
sull'apprendimento pitt semplice e agevole
per le persone a “costo zero”.

Linnovazione “ricca” invece viene attua-
ta potenziando 1 ruoli professionali tradi-
zionali o nella dimensione manageriale di
gestione dei team ( ad es. capo progetto) e
dei processi integrati, o nella dimensione
della elevata professionalizzazione di pro-
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Figura 1. Impatti dell'innovazione sui ruoli professionali:
innovazione “ricca” e innovazione “povera” di conoscenze
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Area del lavoro di gruppo
(strutturato e continuativo)

e dell’innovazione ricca:
fenomeni di “arricchimento”
e sviluppo professionale

La matrice usata nella figura 1 & la stessa di Mintberg (1973) ma i due assi sono designati

con un linguaggio pit moderna:

« autonomia decisionale ¢ il nome oggi pit corrente per la "specializzazione verticale” di Mintzberg

(0 anche potere di controllo);

» numetrosiia dei compili ¢ il nome corrente per la “specializzazione orizzontale” o divisione del lavoro.

dotto/processo in funzione del business.

Nella Figura I sono rappresentati esem-
pi di ruoli professionali che vedono accre-
sciute le conoscenze/competenze nell'inno-
vazione “ricca” e, all'opposto, di ruoli depo-
tenziati nell'innovazione “povera”. La
Figura | utilizza una classica matrice pro-
posta da Mintzberg nel rappresentare i job,
ma vi inserisce la dimensione del know
how e in generale delle capacita di integra-
zione richieste ai ruoli professionali.

La matrice proposta da Mintzberg nel
1973 utilizzava accanto alla tradizionale
dimensione del grado di divisione del
lavoro, o di livello di segmentazione dei
compiti, ampiamente studiato nel corso
della rivoluzione industriale da Smith a
Marx, a Taylor, a Ford (e che egli denomina
come specializzazione orizzontale), una
seconda dimensione collegata invece al
potere di decisione e controllo dei compiti
di lavoro.

Questa seconda dimensione, che
Mintzberg chiama della specializzazione
verticale, € emersa invece pill recentemente
come risultato delle indagini della scuola
socio-tecnica che hanno evidenziato, nei
decenni 50-70, il problema dei poteri di
decisione sulla esecuzione dei compiti e
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sulle attivita di lavoro, introducendo nuovi
strumenti di analisi pitt complessi della
semplice struttura gerarchica, noti ad
esempio come circuiti di regolazione e con-
trollo delle varianze, sistemi di coordina-
mento e controllo e cosi via.

Queste due dimensioni, che ancora oggi
sono alla base di quasi tutti gli inquadra-
menti professionali, richiedono di essere
completate con una terza dimensione
emergente del know how e della capacita di
integrazione.

La varieta dell'innovazione e il tema
dell'integrazione ¢ presente anche nel
paper di EWON che interpreta la situazio-
ne europea, distinguendo tra “High Road or
Low Road of Innovation, or No Innovation
at All?".

Nelle aziende “High Road” si acquisisco-
no vantaggi competitivi con la qualita, la
soddisfazione del cliente, I'innovazione
equilibrata di prodotto e di processo, una
ridondanza strutturale di risorse umane, la
flessibilita solo funzionale nell'uso del lavo-
ro, 'ampia partecipazione a forme di lavo-
ro basate sul team autodeterminato unite
all'apprendimento continuo e alla forma-
zione diffusa.

Nelle aziende “Low Road” si cercano van-

taggi competitivi a breve agendo soprattutto
con il taglio dei costi. La crescita della effi-
cienza operativa viene perseguita con
miglioramenti continui ma limitati al pro-
cesso, spesso con un organico ridotto
all'osso e senza possibilita di crescita, con
l'uso ricorrente alla flessibilita numerica e
lutilizzo delle tecnologie ICT per I'aumento
dell'automazione, del controllo centralizzato
e la riduzione dei costi. Nelle aziende “Low-
Road” non si investe sullo sviluppo delle
conoscenze ma si punta al successo a breve
riducendo costi e prezzi. Secondo EWON
queste aziende vedono indebolita la loro
posizione competitiva sul lungo periodo.

Dai cento fiori del know how

alla istituzionalizzazione

dell’apprendimento organizzativo

Un terzo punto di criticita riguarda il
fatto che il fabbisogno di professionalita
non solo puo variare in funzione della stra-
tegia innovativa (ricca o povera), ma anche
pud mutare nelle diverse fasi del suo svi-
luppo.

Spesso la ricchezza delle conoscenze
messe in gioco dalle persone nella fase di
sviluppo del cambiamento (i “cento fiori”
del know how) lascia il passo alla incorpo-
razione di questi know how nelle macchi-
ne, nei sistemi informativi o anche nello
stesso sistema organizzativo, una volta che
si entri nella fase di stabilizzazione delle
novita e di istituzionalizzazione del cam-
biamento (cfr. L. Campagna, L. Pero, 2000).

In molti casi, il fatto che gli impianti, le
macchine e l'organizzazione siano “pili
intelligenti”, fa si che ci sia meno bisogno
della presenza continua di persone in pos-
sesso dell'intera intelligenza del processo e
del sistema tecnologico. Tali persone posso-
no essere “esternalizzate”, e usate con
minori costi solo in caso di urgenza o
necessita, mentre nella routine di tutti i
giorni ¢ sulficiente un apporto con minore
conoscenze o “meno intelligente”. Inoltre la
forte pressione competitiva sui costi induce
molte aziende ad utilizzo efficiente dei
nuovi modelli tecnico-organizzativi per
comprimere al massimo i costi e massimiz-
zare 1 margini operativi subito dopo che il
cambiamento ha superato il periodo di
rodaggio.

In generale si puo osservare che il fabbi-
sogno di sistemi di gestione del personale
per I'innovazione potrebbe cambiare subito
dopo il rodaggio stesso. Nella fase di avvio
del cambiamento e dei “cento fiori” di soli-
to le aziende innovative hanno adottato un
sistema duale, basato sull'idea che per gli
strati alti e “high skilled” (manager e profes-
sional) ¢ necessaria una gestione per com-
petenze e per risultati, mentre per gli strati
bassi e “low skilled”, ¢ sufficiente la gestio-
ne piu tradizionale per qualifiche e premi
collettivi,

Nella fase successiva di istituzionalizza-
zione, il fabbisogno aziendale potrebbe
cambiare e l'esigenza duale potrebbe ridur-
si; potrebbe cioe crescere l'esigenza di siste-
mi di gestione pit uniformi e pit diffusi,
ma anche pit semplici e pit lineari.
Attualmente, data la struttura a macchia di
leopardo dell'innovazione, ¢ difficile indivi-
duare il ritmo del passaggio dalla fase 1
alla fase 2, ma ¢ pensabile che in qualche
modo stiano maturando nuove esigenze di
gestione dello sviluppo professionale,
anche se non ¢ possibile prevedere tempi e
modi.

In ogni caso 'ampiezza del cambiamen-
to ¢ la diffusione dell'innovazione “povera”
stanno richiedendo sistemi di gestione
nuovi e semplici. Un sintomo di questo
momento non facile di passaggio ¢ rintrac-
ciabile in recenti tentativi di regolazione
del fenomeno a livello aziendale (ad esem-
pio messa a punto di nuovi percorsi di car-
riera soprattutto nelle aziende con struttu-

.1a snella dove il numero dei capi ¢ “plafo-

nato” ) oppure di nuove esperienze nego-
ziali e di relazioni industriali (accordi su
nuovi sistemi professionali aziendali).

2. Lesperienza dei sistemi
di gestione per competenze

Il cambiamento ha indotto molte impre-
se, sin dalla meta degli anni Novanta, a
riallineare i sistemi di gestione delle risorse
in coerenza con i requisiti propri del para-
digma organizzativo emergente.

Tale rivisitazione inizialmente ¢ stata
effettuata in modo indiretto ¢ per approssi-
mazioni prima di essere affrontata come

ripensamento complessivo dei dipartimenti
del Personale. In generale tale ripensamen-
to ha seguito due linee di sviluppo, una pilt
orientata all'accompagnamento del cam-
biamento organizzativo e incentrata su una
visione dinamica, I'altra pill orientata alla
gestione istituzionale delle risorse e incen-
trata sulle competenze, come perno del
sistema di gestione.

a. Lean organisation e change

management.

In genere i nuovi modelli organizzativi
hanno posto la questione di come le orga-
nizzazioni potessero evolvere verso le
nuove configurazioni operando prevalente-
mente con un’ottica di reingegnerizzazione
dei processi, di automazione della manuali-
ta, di revisione dei flussi. Ma per quanto
riguarda le azioni sulle risorse umane coin-
volte, il cambiamento € stato visto come
secondario rispetto al processo di ridise-
gno. Nei casi pilt evoluti si ¢ preso in consi-
derazione l'impatto sulle persone con gli
strumenti offerti dalla “learning organiza-
tion” centrati, in genere, sullo sviluppo di
dinamiche di tipo socio-cognitivo indotte
dal cambiamento o messe in atto program-
maticamente a fini di apprendimento.

b. L'approccio per competenze

Un contributo pil strutturato e sistema-
tico, specificamente finalizzato a modifica-
re i sistemi di gestione delle risorse umane,
¢ quello noto come approccio per “compe-
tenze”. Nonostante I'ambiguita del termine
e la babele linguistica che ne & conseguita,
I'approccio si articola sostanzialmente su
due linee che si sono sviluppate contempo-
raneamente: “il filone razionale/strate-
gicofsistemico (le competenze organizzative
0 “core competencies”) e il filone psicologi-
co/culturale/individuale (le competenze
mdividuali)’ (Camuffo, 2000).

Le competenze organizzative

Il primo filone, di matrice organizzativa
si ispira al modello fordista perché deter-
mina, attraverso la job analysis, i compor-
tamenti richiesti alle persone e le conoscen-
ze ¢ abilita connesse al job e alla posizione
mantenendo sostanzialmente l'archetipo
comportamentale. Loggetto di analisi non
¢ pitt la posizione come nella tradizione

fordista, ma il ruolo/processo da cui
discendono le competenze. 1l ruolo viene
individuato sempre attraverso Ianalisi della
catena del valore che connette il
prodotto/servizio, con il processo e il ruolo.

La novita ¢ infatti nell'abbandono del
concetto statico e concluso della posizione
in favore di quello del ruolo che ¢ un con-
cetto dinamico e “aperto” al contesto orga-
nizzativo. E questa transizione della posi-
zione al ruolo che si trascina dietro un
diverso statuto conoscitivo e comporta-
mentale richiesto dall'organizzazione alle
persone.

1l filone razionale/organizzativo utilizza
il concetto di competenza come insieme di
skill/abilita/modalita di comportamento
richiesto, per essere applicato adeguata-
mente richiede una rivisitazione a tappeto
dei ruoli/competenze in azienda.

Le applicazioni pitt complete di questo
approccio sono state realizzate in aziende
nelle quali i cambiamenti organizzativi
sono arrivati vicini alla fase di istituziona-
lizzazione: in questi casi il concetto di com-
petenza, oltre a descrivere questa come
un'attesa organizzativa, tende ad abbrac-
ciare anche requisiti piti legati alle caratte-
ristiche intrinseche delle persone e valoriz-
za le esperienze maturate. In tal modo fini-
sce per ricollegarsi al filone delle compe-
tenze individuali. Spesso nel caso italiano i
sistemi per competenza prediligono
'approccio organizzativo con eventuali
connessioni psico-motivazionali.

Le competenze individuali

1l filone psicologico/motivazionale, che
si richiama agli studi di Mc Clelland, si
concentra invece sull'individuo e sulla sua
capacita osservabile di “performare”.
Anch’esso si richiama a un archetipo di
tipo comportamentale, solo che in questo
caso la prescrizione del comportamento da
assumere non ¢ dettato dall'organizzazio-
ne, ma & rilevato dai comportamenti effetti-
vi assunti da individui eccellenti. Infatti il
metodo & centrato sull'osservazione analiti-
ca di soggetti capaci di performare con
“successo” al fine di ricostruirne le strate-
gie di azione e comprendere il nesso causa-
le tra risultato, abilita, tratti e pulsioni
motivazionali. Su questa base vengono
individuati repertori di competenze, solo in

LETTERA FIM 1/2002 « 5




parte comparabili con quelli di origine
organizzativa per la diversita dell'oggetto
osservato, e individuate soglie di eccellen-
7a, raggiunte dai best performers, da ripro-
porre agli altri individui della popolazione
considerata.

In questo caso la competenza non ¢
un'attesa organizzativa né una potenzialita
inespressa dell'individuo, ma la capacita,
comprovata da risultati effettivi, di saper
ripetere il successo riproponendo, intenzio-
nalmente, azioni sostenute anche da tratti
motivazioni proprie del soggetto.

Questa forte accentuazione del successo
da una parte e dei tratti individuali
dall'altro ha reso I'approccio poco agevole
per trattare popolazioni particolarmente
numerose, mentre esso si ¢ rivelato di par-
ticolare interesse per il mondo manageria-
le. In questo caso il successo ¢ infatti stret-
tamente individuabile nel conseguimento
di risultati di tipo economico/reddituale
che sono la principale area di esercizio
della competenza manageriale e per la
quale indubbiamente valgono molto le
caratteristiche individuali.

1l modello invece dice poco sia su cosa
conduce al successo in prospettiva (spesso i
comportamenti eccellenti futuri non sono
la semplice proiezione di quelli storici), sia
sulla riproducibilita delle competenze dal
momento che quelle distintive riguardano
caratteristiche profonde dell'individuo.

Infatti, quando ¢ stato esteso operativa-
mente ai mondi tecnici, il modello ha dovu-
to recuperare le categorie proprie del filone
razionale/organizzativo per intercettare il
patrimonio di conoscenze e abilita che con-
notano gli specifici contesti tecnici.

Nelle esperienze applicative dunque
anche il secondo filone ha dovuto ricon-
giungersi col primo e riconsiderare anche i
contenuti disciplinari tipici a cui ciascun
ambiente di mestiere e delle professioni
necessariamente si richiama.

In generale 'approccio per competenze
ha avuto il merito di spingere le Direzioni
del Personale a riconsiderare l'intero ciclo
di gestione delle risorse umane, soprattutto
con la modifica dei modelli di valutazione
delle performance arricchendo i tradiziona-
li modelli mangement by objectives.
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Figura 2. Archetipi di team, obiettivi e strategie cognitive

working team
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Competenze e sistemi formativi

Il tema della “competenza”, oltre ad
essersi diffuso nel mondo delle organizza-
zioni, ¢ al centro dei modelli europei di cer-
tificazione dei sistemi formativi con il
duplice obiettivo di poter mettere in rela-
zione i sistemi formativi con i sistemi pro-
duttivi e di rendere compatibili e compara-
bili i diversi sistemi educativi nazionali.

Attualmente ¢ in atto una sperimenta-
zione che, a diverso stadio di sviluppo nei
vari paesi dell'Unione, mira nel breve a
verificare modelli nazionali e, successiva-
mente, a elaborare una piattaforma comu-
ne che consenta la comparabilita dei
modelli locali. Lidea ¢ quella di mettere a
punto un libretto individuale delle compe-
tenze di ciascun individuo che lo accompa-
gni nel corso della sua esistenza e ne attesti
1 progressivi sviluppi formativi e professio-
nali, maturati sia nei sistemi formativi che
nelle esperienze professionali. Anche in
questo caso il termine competenza assume
significati non univoci.

Vi & percio una forte esigenza per trova-
re linguaggi comuni e categorie descrittive
sintetiche e di alto livello, in grado di sem-
plificare e rendere efficace il dialogo tra
mondi assai diversi come I'impresa e la
scuola.
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E omogeneo, direzionali, task force
e di famiglie multicompetenze,
= professionali di progetio
|

g Gestire la Interdipendenza Geslire 1a complessita Gestire I'innovazione
=] operativa sviluppando tecnico-ambientale escogitando
=R} al massimo integrando le diversita nuove soluzioni
=Rl le conoscenze delle discipline

|

- b

£ § Massimizzare Trovare Imparare

=3~ ladittusione una piattaforma I'uno dall’altre
2 i)l delle conoscenze minima tra modelli per cambiare
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3. Una tesi interpretativa:

le conoscenze condivise nel team
come variabile di progettazione
dei ruoli

Linnovazione nei ruoli professionali e
nei sistemi di gestione per competenze, col-
legata ai modelli organizzativi post-fordisti,
presenta luci e ombre, aspetti di cambia-
mento pit forti e aspetti piti deboli, casi di
eccellenza e di intensita conoscitiva e casi
pilt modesti e piti vicini ai modji tradiziona-
li di lavorare. Tuttavia & interessante notare
come, per quanto riguarda la professionali-
ta, 'innovazione sia molto ampia e diffusa,
anche se con intensita diverse, e con impat-
ti diversificati.

A questo punto ci sembra centrale I'esi-
genza di individuare gli strumenti di gestio-
ne delle risorse umane pitlt adatti per lo svi-
luppo e il consolidamento dell'innovazione.
La questione non ¢ banale perché fino a
oggi ci si & concentrati sull'innesco del
cambiamento piuttosto che sul suo consoli-
damento. Su questa strada ci sembra
importante proporre una tesi interpretativa
riguardo al problema della progettazione
organizzativa dei ruoli professionali, che

Figura 3. Le 3 variabili del Work Design: compiti, potere, conoscenze condivise nel team

condivisione cognitiva
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Nota
* Le due dimensioni dell'autonomia e della specializzazione sono quelle proposte da Mintzberg
per la progettazione delle posizioni individuali.
« Laterza dimensione della condivisione delle conoscenze nelf team & aggiunta da noi
ed & necessaria per interpretare i nuovi modelli.

oggi si indica come “Work Design” ¢ che
Mintzberg e molti socio-tecnici indicavano
come “progettazione delle posizioni indivi-
duali”. Sulla strada della ricerca di nuovi
strumenti la prima questione ¢ infatti con-
nessa a quali siano le variabili di base dei
ruoli professionali.

Come accennato sopra le analisi prece-
denti sulla “specializzazione professionale”
avevano studiato a fondo le diverse dimen-
sioni del lavoro evidenziandone due: da un
lato la divisione del lavoro e la numerosita
e complessita compiti; dall’altro la dimen-
sione di “chi decide”, o chi ha il potere di
coordinare.

La dimensione del gruppo e del team
work non era presente perché le organiz-
zazioni erano basate su principi fordisti,
tra i quali uno dei cardini dell’efficienza era
la corrispondenza uno a uno tra posizione
e singola persona: il posto di lavoro e quin-
di la responsabilita di ricoprirlo era neces-
sariamente individuale. La responsabilita
di gruppo era vista come fonte di spreco e
improduttivita ed era considerata in con-

-+ specializzazione orizzontale
numerosiia dei compiti

flitto col principio della specializzazione.

Viceversa l'integrazione era ricercata
attraverso sistemi di coordinamento
“cablati” nella gerarchia, nelle norme orga-
nizzative e negli stessi impianti come la
catena di montaggio.

Ma oggi nei modelli post-fordisti € inve-
ce previsto che nel team di lavoro si condi-
vidano esplicitamente diversi tipi di cono-
scenze e di saperi (taciti o espliciti, tecnici
o di ambiente, del ruolo o trasversali e cosi
via) per far si che i diversi membri del team
cooperino per raggiungere il risultato. Un
buon tecnico & quello che fornisce ai suoi
collaboratori le informazioni e i saperi
necessari affinché il team abbia successo.

La dimensione cognitiva dei team
(Figura 2) si differenzia in rapporto a diver-
si tipi di ambienti e di obiettivi assegnati ai
gruppi, ma ha un aspetto generale e comu-
ne a tutti: ogni team deve darsi una strate-
gia di gestione e di condivisione delle cono-
scenze per raggiungere i risultati attesi.
Senza una strategia cognitiva condivisa,
un team torna a essere una squadra di lavo-

ro fordista che opera in base a una distin-
zione predefinita e segmentata dei compiti.
La strategia cognitiva diventa cosi un vero
proprio sistema di coordinamento e control-
lo ed ¢ il fattore di successo e di efficacia ed
efficienza del gruppo.

In questa prospettiva il caso del job for-
dista sulla catena di montaggio puo essere
visto allora come il caso limite in cui la
conoscenza condivisa nel team ¢ uguale a
zero, poiché l'incastro tra i diversi job ¢
calato nella sequenza della catena stessa e
tutto ¢ ricondotto alla conoscenze necessa-
rie alla mansione. Pertanto il turno o la
squadra di lavoro fordista puo essere consi-
derata come un team con zero conoscenze
condivise, in quanto le norme predefinisco-
no la suddivisione dei compiti e dei poteri.

Invece in un team interdisciplinare di
progetto ad esempio (Figura 2), il gruppo
deve darsi una strategia cognitiva per far si
che i diversi pezzi del progetto, proposti da
clascuno specialista, si incastrino perfetta-
mente tra loro. Quindi ha la necessita di
condividere alcune “conoscenze minime”
che saranno fornite da ciascun specialista e
che solitamente sono indicate come vincoli
tecnologici o produttivi di progetto oppure
come opportunita.

In conclusione la nostra tesi sostiene la
necessita di individuare una terza dimen-
sione per progettare e sviluppare i ruoli
professionali; essa ¢ individuabile nel
teamworking e nei sistemi di condivisone
delle conoscenze o strategie cognitive.

La tesi (Figura 3) propone il modello di
Mintzberg arricchito con la dimensione del
team work. Essa ¢ vista essenzialmente
come grado e tipo di interscambio cogniti-
vo, e conseguentemente come grado di
cooperazione e coordinamento operativo
nel gruppo necessario al risultato. Il rap-
porto tra conoscenza e operativita € rappre-
sentata in misura proporzionale al grado di
apertura del sistema organizzativo all'ester-
no (cliente, mercato, fornitore) che i nuovi
modelli richiedono e presuppongono per
poter funzionare.
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4. Nuovi strumenti di gestione
dei ruoli professionali

Il suggerimento che si pud ricavare dalle
considerazioni svolte sopra & che lo svilup-
po ulteriore dell'innovazione organizzativa,
sia nel senso della diffusione che nel senso
della istituzionalizzazione, puo essere favo-
rito dall'uso di strumenti di gestione delle
risorse professionali di tipo nuovo e pili
evoluto dei complicati e pesanti sistemi
usati sino ad oggi.

A nostro avviso questi strumenti nuovi
dovrebbero possedere i seguenti requisiti:

e cssere adattabili non solo alla “High
road” e all'innovazione ricca ma anche
alla “Low road” e all'innovazione povera,
e quindi essere semplici e applicabili
anche da uffici del personale con risorse
molto meno numerose di quelle delle
imprese altamente innovative e molto
grandi;

e essere potenzialmente applicabili a tutto
l'universo delle risorse umane e non
presupporre necessariamente un siste-
ma duale di gestione per due categorie
di risorse (manager/professional vs ope-
rativi);

® rappresentare bene l'essenza del cam-
biamento realizzato dai nuovi modelli
che, come abbiamo ricordato a proposi-
to del team working, & essenzialmente
una rivoluzione cognitiva e richiede,
rispetto al passato, un uso completa-
mente diverso di abilitd e conoscenze;

e tenere conto che non necessariamente
un sistema gestionale finalizzato alle
conoscenze professionali deve assorbire
al suo interno la dimensione dei risultati
aziendali (come gli obiettivi di budget ,
di mercato, di costo/ricavo ecc.).
Ovviamente l'impresa usera questi stru-
menti, come ad esempio il controllo di
gestione, per valutare le persone e i
managers ma gli strumenti di gestione
professionale potrebbero affiancarsi ad
essi in modo parallelo senza confondere
i due aspetti e senza conflittualita o
incoerenze (tra l'altro 1 sistemi di con-
trollo sui risultati sono ormai molto pre-
cisi e sofisticati);

e essere aperti alle dimensioni extra-
aziendali delle professioni, che sono
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Figura 4. Un modello di lettura delle professionalita: il nucleo-alone

nucleo: tecnicaliti

alone interno:
aspetti gestionali

alone esterno:
aspetti relazionali

alone relazionale

ancorate da un lato alle scienze ¢ alle
discipline scolastiche e dall’altro al rico-
noscimento sociale della professione,
attraverso le Associazioni e le reti.

Nella nostra attivita di consulenza,
abbiamo sviluppato due modelli-base che
potrebbero essere utili per sviluppare e
strutturare pitt in dettaglio i nuovi stru-
menti ipotizzati e che consentono di legge-
re le nuove professionalita in modo sincro-
nico e diacronico.

a. Il modello nucleo-alone per
descrivere e leggere le professionaliti
Si tratta di un modello che consente di

“fotografare” un ruolo professionale in

primo luogo individuando le sue compo-

nenti di base all'interno di tre categorie
cognitive strutturalmente diverse che sono
altrettanti ingredienti della enorme varieta

dei mix professionali (vedi Figura 4):

e il nucleo tecnico, costituito dalle capaci-
ta cognitive piti codificate nella tradizio-
ne tecnico-scientifica o dei mestieri sto-
rici, collegate alla scuola e alle discipline
e riconosciute o riconoscibili con le tipi-
che valutazione professionali; I'innova-
zione del nucleo tecnico & direttamente
collegato a nuovi contenuti disciplinari;

e Jalone gestionale, costituito dalle abili-
ta e competenze adatte a inserire le atti-

vitd tecniche in un contesto aziendale ed
economico, con costl e ricavi, clienti e
fornitori, budget e consuntivi;

¢ |'alone relazionale, costituito dalle abili-
ta e competenze di comunicare, ascolta-
re, propotre, risolvere i problemi giocare
il proprio ruolo nel team interno o ester-
no all'azienda. Gli aloni sono suscettibili
di valutazioni diverse da quelle del
nucleo tecnico.

Il modello nucleo-alone legge la profes-
sionalita in modo doppio, come stratifica-
zione storica e disciplinare, ma anche come
ruolo specifico in ambiente organizzato e
di processo.

Tale modello € stato da noi elaborato per
leggere le specifiche figure professionali sia
negli aspetti statici che dinamici. Le profes-
sioni si sviluppano come noto, in una
dimensione storica e tecnica nella quale la
“tradizione” (sia scolastica che di mestiere
e aziendale) conta molto nella definizione,
trasmissione e riconoscimento sociale dei
contenuti tecnici stessi e del ruolo azienda-
le e sociale.

In questo senso le professioni si evolvo-
no lentamente e per gradi e sono rappre-
sentabili attraverso un “nucleo” o nocciolo
di saperi tecnico-operativi codificati e di
lungo periodo.

Ma, d'altra parte, le professioni sono

necessariamente soggette alle turbolenze e
agli sconvolgimenti generati dall'innovazio-
ne in tute le sue forme (tecnologica, di mer-
cato, organizzativa, ecc.). I cambiamenti
hanno effetti in due modi: da un lato fanno
evolvere i “nuclei tecnici” innovando le
discipline tecniche dall’altro modificano gli
aloni introducendo nuove modalita di
gestione dei contesti organizzativi e rela-
zionali.

Questi cambiamenti sono rappresenta-
bili come “aloni” che crescono intorno al
nocciolo di base, lo modificano, lo erodono
oppure semplicemente lo integrano. In par-
ticolare l'alone interno individua quelle
capacita di tipo gestionale che consentono
di rendere operativa “economica” e “com-
patibile” I'elaborazione di soluzioni a base
tecnica; l'alone esterno individua le capaci-
ta di comprendere il contesto con cui la
professione entra in contatto e sono carat-
terizzate da abilita di “decodificare” la
domanda, di influenzare/essere influenzati
dall'ambiente e non solo da dinamiche rela-
zionali di tipo “soft”.

Il modello nucelo-alone & percio molto
utile per descrivere anche le evoluzioni
dinamiche delle professioni nel loro “con-
tatto innovativo” con I'ambiente esterno e
nella lenta erosione e cambiamento del
nocciolo interno.

b. Il modello disciplina-ambiente

per i percorsi di carriera

Se il modello nucleo-alone & essenzial-
mente uno strumento metacognitivo per-
ché consente di gestire le architetture cono-
scitive e i mix cognitivi, il modello discipli-
na-ambiente ¢ allo stesso tempo uno stru-
mento organizzativo, perché consente di
definire una “carriera” e una progressione
nei ruoli, e uno strumento metacognitivo
perché suggerisce strategie di gestione delle
conoscenze.

Esso collega, come in Figura 5, una
dimensione di ampiezza e profondita dei
contenuti del know how professionale (una
sola o pit discipline) con un contesto (pitt
chiuso o pilt aperto) di utilizzo del know
how. Dalla bidimensionalita del modello

Figura 5. Lettura dei tipi professionali: il modello disciplina/ambiente e le strategie cognitive
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emergono quattro strategie cognitive tipi-

che esemplificate nella Figura 5 con figure

classiche della tradizione tecnico/scientifica

per le quali & facilmente immaginabile il

relativo modello nucleo-alone:

e il superspecialista chiuso opera tipica-
mente puntando all’eccellenza nel
ristretto ambito della sua materia o fun-
zione e facendosi cercare (e spesso “pre-
gare”) dagli altri che hanno bisogno di
lui e delle sue specialita;

e o specialista versatile, opera invece tra-
sferendo in altre materie (vicine o
distanti) 1 modelli di successo utilizzati
in una disciplina che gli consentono di
ottenere anche li buoni risultati;

e i team leader operano partendo da una
propria singola competenza ma sono
capaci di integrare diversi specialisti
(spesso in conflitto tra loro) poiché
sanno “ascoltarli” e sanno ricondurli
all'obiettivo comune del progetto o
dell'impresa;

e gli innovatori, utilizzano elevate capaci-
ta multidisciplinari e di leadership per
cambiare paradigma tecnico o scientifi-
co ¢ aprire strade nuove e nuove solu-
zioni o settori.

Non ¢ difficile ritrovare un diverso mix
di nucleo e alone in questi ideal tipi profes-
sionali; ¢ anche possibile osservare come
essi si posizionino progressivamente lungo
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I'asse del teamworking nella matrice di pro-
gettazione dei ruoli della Figura 3, in virtiu
del livello progressivo di interazione cogni-
tiva che essi presuppongono.

Utilizzando le diverse strategie cognitive
¢ possibile descrivere figure professionali.
In Figura 6 esse sono esemplificate in 3
tipologie di ruoli aziendali tradizionalmen-
te suddivisi in: manager, professional, tec-
nici operativi.

Per tutte queste figure vengono ipotizza-
ti due principali percorsi di carriera: la car-
riera basata prima sull'allargamento delle
competenze disciplinari e poi sul salto
nello sviluppo innovativo (percorso per
l'alto), la carriera basata prima sullo svilup-
po gestionale come team leader e poi sulla
crescita disciplinare (percorso per il basso).

In sostanza la figura propone una
mappa possibile o ideale dei percorsi di svi-
luppo professionale lungo le due strade
maestre, che corrispondono a due crescite
diverse: sull'asse delle discipline tecnico-
scientifiche (o del nucleo tecnico), o
sull'asse dell'apertura ad altri contesti € a
responsabilita di gestione (o degli aloni
gestionali).

[ due percorsi e le due dimensioni della
mappa, adeguatamente collegati ed inter-
comunicanti, potrebbero costituire l'ossa-
tura di nuovi sistemi di sviluppo professio-
nale.

Conclusioni: gestire
la destandardizzazione dei ruoli

In sintesi, il quadro tratteggiato eviden-
zia un forte impatto dei nuovi paradigmi
organizzativi nel mondo produttivo, tecni-
co e professionale. Da un lato essi fanno
crescere il numero e la dimensione delle
risorse tecnico-professionali, ma dall’altro
richiedono alle professioni performance
sempre pil elevate, a costi calanti e in
ambienti innovativi, turbolenti e con nuovi
rapporti di potere. Piu specificamente le
modalita di esercizio del ruolo/professione
vengono profondamente modificate sia per
quanto riguarda le responsabilita, il potere
e 1 contenuti tecnici, sia soprattutto per la
dimensione interdisciplinare ¢ di lavoro in
team che ¢ necessaria.

Figura 6. Lettura dei tipi professionali: il modello disciplina/ambiente e le strategie cognitive

SPEGIALISTI DI PROCESSO
a. Process owner

b. Specialista versatile

c. System integrator

SPECIALISTI FUNZIONALI

a. Responsabile di funzione

b. Specialista monofunzionale
¢. Tecnico funzionale

CONDSCENZE SUL PROCESSD

“SENIOR PROFESSIONAL"
a. Strategia di rete
b. Innovatore
¢. Goordinatore
di team intertunzionale

! TEAM LEADER SCIENTIFICI
| a. Project manager

b. Project leader

¢. Goordinatore di gruppo

aperio o di rete

GONTESTO DI RIFERIMENTO

Nota

Gli esempi sono tratti da:  a. Ruoli manageriali h. Professional tipici €. Ruoli tecnico-operativi
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La nostra tesi ¢ che la dimensione del
team non sia solo estrinseca, o un semplice
modo di operare, ma tocchi anche intrinse-
camente le strategie conoscitive, diagnosti-
che e operative con cui si applica il sapere
professionale nei contesti organizzativi. Il
cambiamento delle strategie cognitive
modifica molto profondamente i sistemi
professionali e funziona come moltiplicato-
re delle competenze caratteristiche richie-
ste dalle imprese.

Un altro moltiplicatore, oltre al team, ¢
costituito anche dagli ambienti societari e
istituzionali, che definiscono strutture pro-
fondamente diverse sul piano delle regole
generali e strategie competitive molto diffe-
renziati,

In breve l'effetto generale dell' innovazio-
ne sui ruoli professionali & descrivibile
come effetto di moltiplicazione e destan-
dardizzazione dei ruoli professionali nel
post-fordismo; cio rende difficile sia l'indi-
viduazione delle competenze o capacita
necessarie in un certo ambiente di lavoro,
sia I'incontro-domanda/offerta sul mercato
del lavoro, sia la gestione delle persone
dentro l'impresa.

In questo contesto di difficolta che speri-
mentano i vari attori a capirsi sui contenu-
ti, sui ruoli e sui percorsi professionali, ci &
sembrato utile superare la descrizione agio-
grafica della forza del cambiamento, per
proporre strumenti di gestione semplici,
facilmente comprensibili, ma adeguati
allampiezza delle novita.

Il modello nucleo-alone e il modello
disciplina-ambiente ci sembrano un primo
passo in questa direzione, perché cercano
di superare la macchinosita dei sistemi in
uso che si basano su elencazioni delle tec-
nicalita, repertori mansionari contrattuali,
tipologie socio-tecniche, per proporre inve-
ce categorie cognitive sintetiche e univer-
salmente comprensibili.

Esse hanno tuttavia un elevato valore
operativo e gestionale poiché consentono
di comprendere la natura dell'innovazione
focalizzano le esigenze gestionale
dell'azienda e le esigenze di riconoscimento
e negoziazione della professionalita di
milioni di lavoratori coinvolti dai nuovi
lavori.

Raccontare

il sindacato
un‘impresa difficile

Come mai oggi il sindacato é cosi poco presente nella storiografia italiana?
Su questo interrogativo si erano misurati, in una tavola rotonda nel corso
del XV Congresso nazionale della Fim a Ostuni (31 maggio 2001),
quattro studiosi, sollecitati da Bruno Manghi che ha coordinato il confronto:
Giuseppe Berta, responsabile dell’Archivio storico della Fiat
e docente di Storia economica all’'Universita Bocconi di Milano;
Adolfo Pepe, docente di Storia contemporanea all' Universita di Teramo;
Vincenzo Saba, presidente della Fondazione Pastore
e autore di numerose pubblicazioni sulla storia della Cisl;

Mario Dellacqua, gia operaio Fiat, oggi docente di lettere nella scuola media superiore,
studioso di storia sindacale e autore di due volumi sulla figura di Cesare Delpiano.
Abbiamo conservato e trascritto quegli interventi
e li riproponiamo ora cosi come gli autori li hanno rivisti e corretti.
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Bruno Manghi

NATI IERI DA GENITORI IGNOTI? PARLIAMONE...

ell'aprire una riflessione sulla storia

del sindacato negli ultimi cin-

quant'anni partiamo da una difficol-
ta. Se guardiamo nei libri di testo dei nostri
figli o nipoti, troveremo ben poco, e quel po-
co insoddisfacente, sulla storia del sindaca-
to. Come poco troveremo di questa storia sui
giornali, e proprio in un momento in cui si é
risvegliato anche nei mezzi di comunicazio-
ne di massa un notevole interesse per la sto-
riografia: si dibatte molto di revisionismo, di
che cosa ¢ stato il dopoguerra, e cosi via, ma
del sindacato, che pure é stato ed ¢ attore
non irrilevante delle vicende di cui si dibatte,
st scrive o si dice poco o nulla.

Ci chiediamo allora perché la nostra sto-
ria ¢ poco raccontata. E se & raccontata, be-
ne 0 male dal nostro punto di vista, ¢ perché
in questi anni si sono raccolte molte storie
personali di sindacalisti e di militanti. C’
molta memoria nei nostri archivi. Voglio ri-
cordare al proposito il lavoro prezioso che
Franco Gheddo ha fatto negli ultimi anni,
raccogliendo con attenzione storie umane e
organizzative anche al di fuori dei confini
della Cisl.

Si sono accumulate storie locali molto
belle, ma questo materiale non riesce mai a
diventare racconto di una grande esperienza
collettiva, o talvolta lo diventa ma in modo
non soddisfacente.

C'¢ stata un'epoca nella quale si sono rac-
contati gli esordi del movimento operaio: gli
scioperi, le leghe di resistenza, le societa ope-
raie, cioé le vicende dei nostri avi. Questa
storia ¢ stata raccontata abbastanza bene.

Ma la storia del sindacato nel tardo Nove-
cento ¢ stata generalmente raccontata cone
appendice della storia politica. il sindacato
vi & apparso come una variante della storia
dei grandi partiti e dei grandi movimenti;
poi, a un certo punto, non si € raccontato
quasi piit niente. C'¢ stata narrazione di epi-
sodi — i 35 giorni, questo o quello sciopero
generale... — ma non disponiamo di una vera
storia del sindacato.

In altri ambiti del sapere - il diritto, la so-
ciologia, l'economia del lavoro - si parla ab-
bondantemente del sindacato, ma non in
prospettiva storica, e senza una storia ci tro-
viamo in difficolta. Tra l'altro, andando in gi-
ro tra le varie espressioni del sindacato, mi
sembra di capire che nemmeno tra noi, a co-
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minciare dai giovani, si alimenti una do-
manda di storia. Noi non occupiamo molte
ore della nostra formazione a raccontarci,
salvo i casi in cui qualche personaggio viene
invitato a offrirci la sua testimonianza.

E come se fossimo nati ieri da genitori
ignoti. Cio potra anche spronare nella vita
perché, come é noto, a volte gli orfani fanno
molta strada, tuttavia é difficile parlare dei
nostri valori senza la memoria di come sono
stati incarnati.

Questo deficit di conoscenza e di interesse
per la narrazione storica ¢ il primo tema che
propongo alla discussione.

Vorrei proporre un secondo tema, un po’

pitl $pinoso.

La Cisl ¢ stata vista in due modi nel suo
sviluppo degli ultimi cinquant anni.

Tutti sono d'accordo sull'imprinting di
Pastore e Romani, e Vincenzo Saba vi ha ag-
giunto anche l'ombra di Dossetti, sull'oriz-
zonte di un “laburismo cristiano”, di cui an-
che il professor Berta ha parlato in un recen-
te articolo. La Cisl si afferma, si sviluppa an-
che se faticosamente; poi, secondo un certo

modo di vedere, perde un po’ lorizzonte e per

quindici anni fa cose impreviste: entra da
protagonista nel movement per poi ritorna-
re, in qualche misura, nell'alveo dei grandi
principi.

Per altri invece, e per molti della Fim,
quei diect o quindici anni di movimento, du-
rante i quali siamo stati protagonisti e non
appendice, anche se a volte un po’ pazzerelli,
sono stati l'occasione unica per fare della
Cisl un sindacato che contava nei conflitti ¢
nell'industria. Se questo non fosse stato fat-
to, probabilmente le grandi idee non si sareb-
bero potute incarnare nella vita dei lavorato-
ri industriali che restano pur sempre al cen-
tro della vicenda economica del paese.

Ora, sapendo che siamo nella Fim, cioé
nel sindacato che pitr di ogni altro é stato co-
involto, chiedo: c'e stata o no discontinuitd,
e se ¢'¢ stata, che significato ha avuto? Qui
parliamo di storia che ¢ cronaca, di una vi-
cenda che comincia all'inizio degli anni Ses-
santa, forse anche prima, e prosegue fino
all Ottanta: un ventennio di coinvolgimento
nei grandi conflitti sociali del paese.

A questo punto, presento i nostri interlo-
cutori.

1l professor Giuseppe Berta ha comincia-
to come storico delleconomia, insegna alla
Bocconi, ¢ responsabile dell'archivio storico
della Fiat e da sempre ha avuto una frequen-
tazione amica con il sindacato. Ha comin-
ciato da lontano, raccontando i coniugi Web
0 la storia Olivetti, si é occupato del grande
mondo degli affari e della finanza inglesi
nell Ottocento e dei suoi riflessi anche sulla
vita italiana, poi si ¢ dedicato, negli ultimi
dieci anni, a grandi e importanti narraziont
di storia industriale: la storia del sindacato
dei padroni, dell' associazione degli imprendi-
tori metalmeccanici torinest, dei conflitti e
dell'organizzazione alla Fiat... Quindi ha vi-
sto sempre il sindacato da vicino, dentro il
fenomeno industriale.

1l professor Adolfo Pepe si puo dire che é
una rara avis, uno dei pochissimi studiosi
dell""accademia” italiana che con rigore ¢
continuita straordinari sviluppa la narrazio-
ne storica del sindacato, in particolare ma
non solo della Cgil. Appartenendo a
quest'area culturale, ¢ anche uno dei pochi
che racconta la Cgil riconoscendole una pro-
pria originalita rispetto al mondo politico di
provenienza. Insomma, per lui la storia del
sindacato é storia del sindacato, non di una
appendice di movimenti politici,

1 professor Vincenzo Saba, con il quale
abbiamo avuto modo di discutere centinaia
di volte, ¢ piix di ogni altro colui che ha ac-
compagnato la Cisl con affetto e fedelta asso-
luti degni della Brigata Sassari, essendo sar-
do d'origine, ma anche raccontando, teoriz-
zando e lavorando sui documenti che noi
eravamo abituati a lasciare cadere dai cas-
setti abbandonandoli in preda alla polvere.
In molte occasioni, nelle quali la nostra me-
moria si rivelava corta, ¢i ha soccorso per
cercare di misurare continuitd e discontinui-
ta, di rintracciare il nostro DNA.

Infine abbiamo Mario Dellacqua, uno
storico metalmeccanico, oggi insegnante, che
dalle officine dell'auto si é misurato con pas-
sione e rigore con la storia di alcuni aspetti
fondamentali della nostra vita sindacale, in
particolare con un personaggio come Cesare
Del Piano. Attualmente sta studiando la figu-
ra di Luigi Macario. Attraverso le vicende di
queesti grandi personaggi, che sono stati cosi
importanti di uno ieri molto prossimo, ci
aiuta anche lui a ricostruire la nostra storia.

Giuseppe Berta

RECUPERARE LA CONTINUITA DELLAZIONE QUOTIDIANA

anghi ha affermato in apertura

che nella storia d'Italia c'¢ poco

la storia del sindacato. Si po-

trebbe estendere questa rifles-
sione anche ad altri aspetti. Come ¢ stato
detto nella presentazione, io mi occupo
prevalentemente di storia dell'impresa, pilt
che di storia del sindacato come entita di-
stinta. Ebbene, se guardiamo le grandi sto-
rie d'Ttalia, anche le maggiori imprese o, se
vogliamo, la realta dei distretti industriali
non sono molto evocate.

C'¢ allora anzitutto un problema di inte-
grazione tra le storie specifiche e la storia
dTtalia. In genere le ricostruzioni della sto-
ria d'Ttalia parlano del sindacato o delle im-
prese soltanto per alcuni particolari mo-
menti. Non considerano la realta economi-
co-sociale uno degli assi portanti della rico-
struzione della storia.

Ora, quali sono questi momenti topici
all'interno dei quali il sindacato ¢ menzio-
nato? Guardando agli ultimi cinquant’anni,
possiamo schematicamente individuarli co-
si: la ricostruzione postbellica, che si con-
clude in genere evocando la guerra fredda e
le contrapposizioni di allora; poi scende il
silenzio e si salta d'un balzo agli anni Ses-
santa fino all'autunno caldo; il grande mo-
mento dell'esplosione delle lotte operaie e
dell'unita sindacale la quale a un certo pun-
to, pillt 0 meno intorno agli anni Ottanta,
scompare per le note vicende (la Fiat da un
lato, ¢ dall'altro il confronto triangolare tra
sindacati, Confindustria e governo nei pri-
mi anni Ottanta con l'accordo sulla scala
mobile, e cosi via). Dopodiché sembra che
non si sappia pitt quale posto assegnare al
movimento sindacale.

E difficile oggi rispondere con precisio-
ne alla domanda: quanto ha pesato il sinda-
cato nella storia d'Italia degli ultimi
vent'anni? Credo che saremmo tutti in diffi-
colta a misurarci con una questione del ge-
nere,

Certo, il sindacato ha contato, basti pen-
sare alle vicende della concertazione; ma,
se vogliamo, ¢ anche un altro sindacato che
emerge con un volto diverso, distinto e, per
certi versi, separato da quello che compare
invece nel tipo di narrazione prima ricor-
dato.

Perché allora questa difficolta ad asse-
gnargli un posto adeguato nella narrazione
storica degli ultimi decenni? Rispondo
semplificando un po’ brutalmente: le grandi
organizzazioni dell'industrialismo italiano,
il sindacato per un verso e l'impresa per un
altro, non sono mai state considerate nella
loro unita, nella loro continuita nel tempo.
In genere vengono ricordate per sottolinea-
re dei momenti di discontinuita, nei quali
le cose cambiano.

Che cosa manca in questa storia del sin-
dacato, e che cosa occorre fare perché inve-
ce si recuperi questa dimensione? Manca la
continuita della vita e dell'azione quotidia-
na che il movimento dei lavoratori esercita
nel paese: nella vita economica, nella trama
associativa dellTtalia contemporanea. Que-
sto & a mio parere un vuoto specifico; sono
convinto - e credo che l'esperienza di ogni
sindacalista possa confermarlo - che il sin-
dacato non viva solo di momenti esaltanti,
anche se evidentemente importanti.

In una pausa di questo congresso ho
ascoltato alcuni “vecchi” sindacalisti, invi-
tati come ospiti per il 50° della Fim, che ri-
cordavano momenti cruciali, di grande
cambiamento, della loro esperienza sinda-
cale. Ma quei momenti, distribuiti nell'arco
della loro esperienza concreta, probabil-
mente incidono poco dal punto di vista
quantitativo, anche se sotto l'aspetto quali-
tativo hanno molto peso nella costruzione
della propria identita personale. Chi ricor-
dera soprattutto le lotte dell'autunno caldo,
chi i “ruggenti” anni Sessanta, chi ancora
gli anni della sua formazione; e tuttavia la
continuita del sindacato non € rintracciabi-
le in questo tipo di esperienza, sta invece
nel lavoro minuto di ogni giorno, che a vol-
te comporta anche inevitabili e poco esal-
tanti aspetti burocratici. Perché, ricordia-
molo, parliamo di un’organizzazione che

ha anche una solida compagine burocrati-
ca, la quale garantisce la continuita nel
tempo.,

Se allora mi si pone la domanda su che
cosa bisognerebbe introdurre per avere una
autentica narrazione storica sul sindacato,
la risposta potrebbe essere la seguente: vor-
rei pitl ricostruzioni e riflessioni sulla nor-
malita del sindacato, sul suo funzionamen-
to, sulla trama dei rapporti che costruisce
per vivere dentro la realta di lavoro, la cui
dimensione normale, probabilmente, non
pud essere sempre “eroica”. I momenti
“eroici” sono certo qualificanti, servono a
caratterizzare un'esperienza, ma non rias-
sumono la sintomaticita di quell’esperien-
za.

Ad esempio, nello studio della grande
impresa, che come ho detto & l'oggetto pre-
valente della mia ricerca, non possiamo
isolare soltanto le decisioni economiche o
le scelte manageriali. Sulla vita e sul siste-
ma della grande impresa incidono corpose
realta sociali legate all'esperienza sindaca-
le, la quale non si esaurisce nei punti critici
o nei momenti alti, nei punti focali di rottu-
ra. C'¢ anche una continuita della vita sin-
dacale che preme sulla gestione dell'azien-
da e la condiziona.

E dunque importante recuperare - attra-
verso la documentazione storica, il lavoro
sulle fonti, la testimonianza dei protagoni-
sti - una dimensione che troppo a lungo &
stata considerata marginale perché, appun-
to, ognuno di noi preferisce ricordare i mo-
menti pitl esaltanti della propria esistenza.
Ma il significato dell'esistenza & legato an-
che a tutta una serie di pratiche, di modi
d’essere, di forme di comportamento che
appaiono, almeno di primo acchito, piu
sfocate e invece sono le dimensioni alle
quali va riconosciuto il merito di creare un
forte collante sociale, fino a costituire un
fattore di aggregazione e di tenuta sociale,
anche dentro le imprese.

Da questo punto di vista il sindacato &
stato un soggetto importante, proprio per-
ché ha rappresentato per molti lavoratori
un aspetto rilevante della vita aziendale, un
canale d'accesso e di conoscenza di cosa &
I'impresa.

Molti lavoratori, soprattutto nelle epo-
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che passate, si sono formati un'idea dell'im-
presa in cui lavoravano non tanto attraver-
so la mansione lavorativa, per forza di cose
circoscritta, ma piuttosto attraverso l'infor-
mazione o la visone della realta economica
e della realta dellimpresa che comunicava
loro I'azione sindacale.

Questo ¢ stato un fattore molto impor-
tante da cui non possiamo prescindere in
una valutazione storica.

A questo punto possiamo dare una pri-
ma risposta al quesito su come riservare al
sindacato una maggiore presenza nella sto-
ria d'Ttalia: occorre recuperare la quotidia-
nita dell'esperienza collettiva dei lavoratori,
su cui finora abbiamo lavorato poco.

Questo deficit di attenzione ¢ forse do-
vuto anche agli schemi che siamo andati
applicando. Vi sono stati dei cicli nella ri-
cerca sulla storia del sindacato: ad esem-
pio, gli anni Sessanta e Settanta li abbiamo
considerati all'insegna della ricomposizio-
ne unitaria, mentre successivamente abbia-
mo rilevato che confederazioni hanno teso
a riscoprire le loro radici, le loro culture
originarie o di appartenenza, tornate pre-
potentemente alla ribalta in certe circo-
stanze.

Cosi facendo, abbiamo trascurato la va-
rieta dell'esperienza sindacale, e ciog il fat-
to che non esiste un'esperienza sindacale
unica né unitaria a cui riferirsi, e nemmeno
una prevalente, maggioritaria. Esistono
forme dell'esperienza sindacale estrema-
mente differenziate, che corrispondono a
realta del lavoro e a sistemi d'impresa al-
trettanto differenziati.

E qui che ¢ importante compiere un la-
voro di scavo e di ricostruzione, riscopren-
do la varieta dell'esperienza sindacale. Per-
ché oggi il sindacato italiano ha bisogno di
ripartire dalla consapevolezza della varieta
dell'esperienza che ¢ chiamato a vivere.

Oggi non abbiamo né risposte né linee
di marcia precostituite: a cosa puo servire
allora il confronto con il passato? Puo ser-
vire appunto a ridare il senso della varieta e
della differenza, delle diversita che si sono
cumulate nella storia del sindacato italia-
no, recuperandole anche come un valore,
come un segno caratterizzante dell'espe-
rienza che molti lavoratori hanno vissuto
attraverso l'organizzazione collettiva.

Posso ora azzardare un cenno di rispo-
sta al quesito che poneva Manghi a riguar-
do dei modi con cui ¢ stata considerata la
Cisl. Qual ¢ la storia della Cisl? E solo la
storia di un sindacato moderno, innovativo
sul piano delle idee, delle proposte, dell’ela-
borazione culturale, che poi si interrompe
nella seconda meta degli anni Sessanta?

Un tempo si evocava spesso l'interpreta-
zione che dava del fascismo Benedetto Cro-
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ce, il quale vi scorgeva come l'irruzione do-
po la prima guerra mondiale di un corpo
estraneo che, come gli hyksos nell'antico
Egitto, cambia il corso della storia. Ecco, io
non credo che possiamo considerare gli
operai comuni delle grandi fabbriche del
Nord e il peso che essi acquistano all'inter-
no dell'organizzazione sindacale, come gli
hyksos.

Per tornare all'argomento, credo che la
prima Cisl fosse caratterizzata da una forte
scelta a favore dello sviluppo industriale. Di
uno sviluppo industriale che andava gover-
nato e di cui andavano ridistribuiti social-
mente i benefici. In qualche misura quella
vocazione industrialista del sindacato ha
permeato anche gli anni Settanta e gli anni
Ottanta, durante i quali si pensava volonta-
risticamente che il sistema industriale po-
tesse “pagare” tutto.

Se per esempio leggiamo con attenzione
il secondo libro che Mario Dellacqua ha de-
dicato alla figura di Cesare Delpiano, ci
rendiamo conto di quante vastissime do-
mande il sindacato pose all'industrialismo
italiano. Come se l'industria italiana, che
poi abbiamo scoperto non essere una pian-
ta cosi solida come I'immaginavamo, potes-
se rendere soddisfazione a tutte queste
aspettative.

Il primo industrialismo italiano fu ap-
pannaggio di un‘élite; il secondo industria-
lismo, anche se per alcuni versi I'ho defini-
to immaginario, ¢ tuttavia servito col tem-
po, attraverso una sedimentazione sociale,
a costituire una base materiale su cui quel-
le idee potessero tornare a germogliare ed
essere apprezzate anche nel loro significato
e valore.

Ci accorgiamo adesso pitt di allora del
valore storico che hanno avuto certe tesi
della Cisl sull'industrializzazione italiana
nei primi anni Cinquanta, quando - ricor-
diamolo - l'esperienza dell'industrializza-
zione non c'era ancora per milioni di lavo-
ratori. La Cisl ¢ dovuta passare anche attra-
verso prove contraddittorie, comunque se-
vere per il movimento sindacale, e in que-
sto senso anche gli anni Settanta e Ottanta
sono stati una lunga, tortuosa, contraddit-
toria palestra di apprendimento su cui si &
formata la classe dirigente del sindacato
italiano, anche quella di oggi.

Oggi ¢ necessario ripensare da cima a
fondo 1 nuovi compiti da affrontare. Biso-
gnera che il sindacato italiano trovi altri
modi per ricostituire i suoi nuclei dirigenti,
per valorizzare delle energie che ha al suo
interno e che attendono ancora di manife-
starsi pienamente. E tuttavia ['autunno cal-
do, gli anni Settanta, e cosi via, hanno rap-
presentato per il nostro paese un passaggio
che difficilmente poteva essere saltato.

Bruno Manghi

Dungue, il professor Berta é tra quelli che non
ritengono che il fenomeno industriale, pur nella
modernita che stiamo vivendo e nella cosiddetta
ntova economia, abbia perduto di importanza:
esso conserva una centralita sociale, economica e
culturale assolutamente insostituibile. Di
conseguenza esiste pitt che mai uno spazio per
un sindacalismo industriale, e non per un
sindacalismo generico. Per questo hanno e
mantengono un loro significato le federazioni e le
categorie come la Fim.

Ascoltiamo ora il punto di vista del professor
Pepe.

Adolto Pepe

UN NUOVO RAPPORTO TRA SINDACATO E STORIA

e domande poste sono diverse, ma

vorrei concentrarmi su un solo pro-

blema, perché credo che sia il mo-

do migliore per ragionare in un
contesto come questo, nel quale un con-
gresso, e quindi l'attualita, si sposa con la
riflessione sulla memoria.

Sono convinto che le identita e le storie
sindacali, nel loro pluralismo, siano un
grande patrimonio di questo paese, uno dei
pochi patrimoni non suscettibili di revisio-
nismi oscuri: non abbiamo nulla da na-
scondere, non ci sono scheletri negli arma-
di. Questo & un elemento di forza, di tenuta
politica ma anche ideale e morale, ad esem-
pio nel rapporto tra il sindacato e le giovani
generazioni. E uno dei terreni sul quale si
puo ricostituire un linguaggio comune: la
storia del sindacato ¢ un patrimonio dell'in-
tero paese, e lo ¢ nel senso pit alto della
parola.

In questo senso quindi credo che sia sta-
ta una scelta culturale molto saggia quella
di inserire nell'ambito dei lavori congres-
suali un momento di riflessione sulla storia.

11 problema che volevo approfondire & il
seguente: ¢'¢ una crisi della storia del sin-
dacato, una scarsa presenza nei racconti e
una scarsa rappresentazione del sindacato
nell'interpretazione della storia contempo-
ranea, soprattutto di quella degli ultimi cin-
quantanni,

Da storico, mi pongo il problema del
perché cio accada, ed essendo anche un ac-
cademico, avrei mille risposte di tipo meto-
dologico e scientifico, che tuttavia accanto-
no completamente.

Mi interessa invece porre il problema
dal punto di vista del dialogo che stiamo
svolgendo. Qual ¢ il punto? Il punto dal
quale non possiamo non partire ¢ che, se
¢'e una crisi della storiografia sul sindacato,
ci dobbiamo chiedere se non vi sia anche
una crisi del sindacato.

Forse questo & un tema un po’ abusato,
che affiora periodicamente. Tuttavia un da-
to ¢ certo: se ¢ vero, ne abbiamo parlato
molte volte, ¢ altrettanto vero che la chia-
rezza del mutamento, del passaggio da una
fase all’altra, poche volte ¢ stata cosi evi-
dente come adesso.

Molti aspetti si sono venuti chiarendo

oggi: rispetto ai momenti fondativi per la
Cgil, o per la vecchia Cil nel primo ante-
guerra, per i sindacati unitari a partire dal
1948/50, stanno cambiando alcuni dei
parametri di fondo di riferimento.

E vero, c'¢ una crisi della storia del sin-
dacato nella storia dell'Ttalia contempora-
nea, ma c'¢ una ragione: il sindacato italia-
no ¢ un “animale” assai complesso. Non ¢
la storia del sindacato laburista, nella quale
il lavoro si separa dalla rappresentanza po-
litica, e non & una storia socialdemocratica
alla tedesca, dove il partito riassume in sé
tutti i contenuti, i valori, i momenti signifi-
cativi della storia sindacale; non & neppure
una storia articolata, priva di momenti di
centralizzazione, come quella del sindacato
americano, e non ¢ quindi la somma di una
serie di storie aziendali.

I sindacato italiano € una realta storica-
mente complessa a vari livelli: da quella
ideologico-politica a quella dei valori; la
potremmo definire una “complessita di
campo”, ma anche strutturale,

1l sindacato ha, per cosi dire, riprodotto
e per molti versi superato tutta la comples-
sa articolazione territoriale e professionale,
caratteristica fondamentale del nostro pae-
se; la pluralita di strutture territoriali e di
categoria ha fatto e fa parte della sua sto-
ria. Considerando le modalita con cui que-
sto paese ¢ diventato - o non ¢ diventato -
uno stato, e dunque una realta coesa, porre
al centro della storia dell'Ttalia contempo-
ranea un segmento cosi complesso che si
intreccia con tutto - con 'economia, la so-
cietd, la storia istituzionale - richiederebbe
agli studiosi e agli storici un innalzamento
del livello analitico.

Manghi giustamente ricordava che il
sindacato & maggiormente oggetto di stu-
dio in discipline tecniche e specialistiche,
come il diritto, I'economia, la sociologia del
lavoro, nelle quali la necessita di fare
un'analisi comparata & meno significativa e
il giudizio diventa meno sintetico; in queste
discipline il sindacato ¢ considerato tecni-
camente, come un'organizzazione che ope-
ra in maniera segmentata. Ma qui parliamo
del sindacato come soggetto politico, come
un punto nel quale in qualche modo vengo-
no a confluire tutti i fili della nostra storia
nazionale,

Se questo ¢ il nesso, quale ¢ stata la fun-
zione del sindacato nella storia nazionale?
E quelle condizioni che hanno consentito
al sindacato italiano di essere un attore
fondamentale della storia nazionale, sono
oggl ancora i parametri di riferimento per
sua la storia futura? La mia risposta & mol-
to secca: per come il sindacato italiano ¢,
forse costituisce il soggetto principale della
nazionalizzazione del nostro paese; al tem-
po stesso, oggi 1 parametri che hanno por-
tato il sindacato a svolgere quel ruolo nella
storia italiana, dall'unita in poi, stanno pro-
fondamente cambiando. Da qui una crisi di
identita, dentro una trasformazione del sin-
dacato attuale che fa apparire priva di si-
gnificato la storia passata. E con questo che
ci stiamo cimentando.

In estrema sintesi, il sindacato in Italia
ha avuto quattro funzioni fondamentali, e
tutte e quattro oggi non sono pitl le stesse.

Innanzitutto il sindacato ¢ stato un sog-
getto di nazionalizzazione. Il nostro & un
paese non solo e non tanto perché ci sono
stati la leva obbligatoria, la scuola media, i
mass-media, ma perché c'¢ stato il sindaca-
to che ha instaurato in tutto il tessuto na-
zionale una rete di unificazione economico-
sociale e di valori di riferimento, quelli a
cui la Fim stessa si richiama, che pit di
qualsiasi altra cosa hanno tenuto insieme
l'unitarieta del paese. Non c'¢ passaggio
della storia italiana unitaria che non impat-
ti sul sindacato - dalla svolta liberale del
1900 al fascismo, al 1947-48 ¢ cosi via a
tutte le date significative dell'Ttalia repub-
blicana - e che il punto di snodo non sia il
sindacato: la sua liberta, 1 suoi diritti di or-
ganizzazione, i valori che rappresenta, gli
interessi che pone in campo.

I secondo elemento fondamentale ¢ na-
turalmente il lavoro. 1l sindacato ¢ l'istitu-
zione che ha rappresentato il lavoro: I'affer-
mazione ¢ meno ovvia di quanto possa ap-
parire, perché nelle sue varie fasi - da quel-
la manifatturiera a quella industriale, poi a
quella fordista, e infine a quella attuale a
meta tra fordismo e post-fordismo - il lavo-
ro ¢ strutturalmente diviso, non ¢ affatto
omogeneo. Ed & diviso non solo all'interno
di categorie, che potevano apparire omoge-
nee come quelle dell'industria, ma anche
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nei settori come i servizi o il pubblico im-
piego. Il tentativo di dare una rappresen-
tanza articolata al lavoro ¢ uno dei parame-
tri fondamentali che hanno creato l'identita
sindacale in questo paese.

Gli altri due aspetti sono strettamente
legati all'assetto organizzativo del sindaca-
to: la rappresentanza del lavoro e la nazio-
nalizzazione del paese. Il sindacato i ha
realizzati, a differenza del sistema dei par-
titi, attraverso due canali che gli hanno
consentito di reggere e di pesare nella sto-
ria del paese, mentre il sistema dei partiti
andava crollando.

Primo; il sindacato ha costruito, con le
strutture orizzontali, le identita del territo-
ri. I nostro paese non aveva I'Emilia Ro-
magna, la Puglia, la Toscana... Queste real-
ta, dal punto di vista della rappresentanza
socio-economica, della loro identita, sono il
risultato dell'azione condotta in un secolo
prevalentemente dal sindacato. E il sinda-
cato che ha costretto anche la borghesia a
cimentarsi su livelli che le erano estranei.

Pensiamo a quello che diceva Luigi Ei-
naudi nel 1902, in un'epoca in cui la bor-
ghesia era rappresentata dal vecchio nota-
bilato, quando indicava agli imprenditori il
modello delle leghe territoriali del sindaca-
to come punti di riferimento, ¢ pensiamo a
come nasce la Confindustria, in risposta al-
la grande spinta contrattuale impressa dal
sindacato. Se pensiamo a tutto questo, cre-
do appaia chiara 'importanza della rappre-
sentanza del lavoro a scala territoriale.

E infine I'organizzazione a scala vertica-
le, nazionale, incentrata soprattutto intor-
no allo strumento contrattuale. Il contratto
¢ una spina dorsale che in qualche modo
ha caratterizzato sia la rappresentanza del
lavoro, sia I'assetto organizzativo del sinda-
cato: senza contrattualismo non c’¢ federa-
lismo, e senza federalismo il contrattuali-
smo, cosi come l'abbiamo avuto in Italia,
non ci sarebbe stato.

Dunque nazionalizzazione, rappresen-
tanza del lavoro, identita degli interessi a
scala territoriale, contrattualismo-federali-
smo: il tutto - ed & I'ultimo elemento signi-
ficativo che voglio sottolineare — poggiato
su una struttura organizzativa che prevede
livelli molteplici di rappresentanza coordi-
nati e intrecciati, Confederalismo, federali-
smo, unionismo sul piano territoriale sono
lo specifico del modello italiano a scala eu-
ropea e a scala internazionale.

Questo assetto, che ¢ tipico della nostra
storia e del nostro sindacato, non ha ri-
scontro, cosi come lo abbiamo identificato,
in nessun altro paese ed ¢, a mio giudizio,
un elemento di specificita ma anche di ric-
chezza.
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Ora perd questi parametri vengono me-
no: se pensassimo oggi di impostare un
progetto federale, o confederale, o unitario
di sindacato, tenendo fermi come valori di
riferimento i quattro indicati, che sono
quelli storicamente affermatisi, potremmo
avere la sensazione di lavorare sull'acqua
che scorre su un vetro. La situazione ¢
cambiata, quei valori di riferimento non
tengono pit: la dimensione nazionale ¢ out,
lo spostamento di poteri al di sopra o al di
sotto della dimensione nazionale & un dato
irreversibile. Cio ha un impatto fondamen-
tale sulla storia e soprattutto sulle prospet-
tive del sindacato, che ¢ eminentemente
un’organizzazione nata in funzione nazio-
nale.

Le trasformazioni che percepiamo nel
mondo del lavoro non giustificano certo
discorsi che talvolta capita di ascoltare, ma
che nessun studioso serio condivide, sulla
scomparsa del lavoro o di sottovalutazione
del lavoro materiale che produce beni visi-
bili. E tuttavia qualunque operatore sinda-
cale si trova oggi alle prese con mille, diffi-
cilissimi problemi che derivano da una
frammentazione della galassia del lavoro.
Ricomporre questa galassia ¢ un problema
di salto qualitativo sicuramente non ricon-
ducibile ai tradizionali parametri di riferi-
mento, agli schemi che abbiamo utilizzato
in passato, come ad esempio quello del pas-
saggio dall’'operaio professionalizzato
all'operaio massa nel corso degli anni Ses-
santa e Settanta.

1l federalismo a scala subnazionale, e
cioé la ridefinizione delle dimensioni terri-
toriali degli interessi e delle loro rappresen-
tanze, e anche il cambiamento degli schemi
politici ed elettorali dovuto all’affermarsi
del sistema maggioritario, probabilmente
imporranno una scomposizione geo-econo-
mica di tutti i territori a cui il sindacato ¢
abituato a fare riferimento. I fenomeni di
disaggregazione e nuova riaggregazione so-
no “in re”, sono insiti nelle cose e saranno
sempre pill accentuati,

Sara dunque fondamentale ripensare il
ruolo del sindacato in rapporto alle nuove
esigenze di rappresentanza degli interessi a
scala territoriale, anche in funzione dell'in-
tegrazione europea e dei nuovi baricentri
che si stanno determinando. Non sappiamo
ancora qual sia I'Europa, perché I'Europa
di Berlino non ¢ pitt 'Europa di Francofor-
te, sulla quale noi abbiamo costruito le no-
stre ipotesi. E se 'Europa si fa da Berlino, e
non da Parigi o da Francoforte, tutti gli assi
geo-economici ¢ i sistemi di intersezione
degli interessi a livello territoriale possono
cambiare radicalmente, imponendo al sin-
dacato una ridefinizione del suo ruolo di
rappresentanza.

Analogamente si pone il problema della
ridefinizione dei livelli contrattuali. Non &
casuale che la punta della discussione nel
sindacato sia proprio intorno alla questione
dei contratti, degli assetti della contratta-
zione. E qui il nervo pitl sensibile di tutta la
storia del sindacato. E ragione di vita per il
sindacato avere un assetto contrattuale il
piti possibile corrispondente alla situazione
reale, altrimenti si rischia, come sostengo-
no alcuni, di andare verso una vera e pro-
pria desindacalizzazione .

Il problema del contratto, della sua di-
mensione sovranazionale e contempora-
neamente della sua articolazione sotto-na-
zionale, territoriale, ¢ indubbiamente un
architrave della discussione attuale. Ed &
un punto assolutamente irrinunciabile per
tentare di capire che cosa é l'identita del
sindacato.

E torniamo cosi al discorso dal quale
siamo partiti, sulla crisi di identita del sin-
dacato e sulla conseguente crisi del modo
di narrarne la storia. Affrontare la crisi del-
la storiografia significa contemporanea-
mente ripercorrere rapidamente il rapporto
tra sindacato e storia, attualizzare al massi-
mo questa relazione e, infine, ricondurla ai
nuovi parametri che dovranno stare alla
base delle prospettive del sindacato.

Un'ultima considerazione. Anch’io sono
fermamente convinto, e ho praticato questa
convinzione nei miei studi, che sia impor-
tante valorizzare le pluralitd - ideologiche,
culturali, organizzative, di valori, di inse-
diamento - che hanno composto e com-
pongono la storia e la vita del sindacato. In
questo senso non penso soltanto alle pecu-
liarita dell'identita della Cisl come confede-
razione nelle sue articolazioni, ma anche e
in particolare a quelle che contraddistin-
guono il profilo della Fim,

Sicuramente sono ben individuabili nel-
la storia della Fim alcuni caratteri genetici
che ne fanno un vero e proprio modello
culturale. Sono momenti tipici, valori origi-
nali che dalla Fim si sono trasmessi all'in-
sieme del movimento sindacale. Penso, ad
esempio, alla concezione dell'autonomia, al
modo con cui si deve intendere la relazione
tra sindacato e sistema politico-partitico:
sono aspetti che devono costituire non sol-
tanto un legittimo motivo di orgoglio per la
Fim riguardo al proprio passato, ma anche
e direi soprattutto strumenti concettuali
utili per tutto il sindacato nella prospettiva
di ritessere una discussione unitaria in una
fase che, anche su questo piano, mi sembra
profondamente cambiata.

SN

Vincenzo Saba

PER UNA CONOSCENZA STORICA “MAGGIORENNE”

Bruno Manghi

Voglio solo sottolineare, tra i problemi
indiwviduati dal professor Pepe, quello del binomio
storia del sindacato — storia del lavoro. Le due
cose vanno viste insteme, anche perché troppo
sovente, nei nostri discorsi generici,
consideriamo i lavoratori fondamentalmente
come dei percettort di reddito da lavoro. E una
visione riduttiva e distorta: i lavoratori sono
innanzitutto persone che lavorano, e lavorano in
maniera organizzata, operando insieme ad altri.

Questo & un punto sul quale la Fim dovrebbe
assumersi il compito di essere apripista nel
riportare al centro i temi dell'organizzazione del
lavoro, sui quali negli ultimi anni ¢'¢ stata troppo
scarsa attenzione (anche questo & un indizio delle
difficolta del sindacato).

Un approccio prevalentemente economicistico,
concentrato solo su quanto distribuiamo di
reddito da lavoro, che pure ¢ fondamentale e
vitale, non crea un grande sindacato se non ¢’
anche una lettura della donna e dell'uomo che
lavorano, di come lavorano, di che cosa fanno, di
come cambiano, con chi stanno.

Questo aspetto nella storia della Fim é stato
molto importante e va ripreso, anche se in
termini assolutamente nuovi rispetto alla nostra
generazione, se la Fim vuole essere
un'organizzazione che conta nella vita e nel
pensiero delle persone che intendiamo
rappresentare, anche nel quadrante culturale che
sta fuori di noi.

E adesso la parola al Professor Vincenzo Saba.

omincio col congratularmi per il
fatto che la Fim ha annunciato,
nell'occasione del cinquantesimo
anniversario della sua fondazione,
l'intenzione di avviare una grande opera di
ricostruzione della memoria storica della
Federazione, anche a livello locale; e mi au-
guro che questa Tavola rotonda possa dare
qualche contributo in questa direzione.

E passo subito ad affrontare i due temi
che Manghi ha proposto alla discussione: il
primo, le ragioni del deficit di conoscenza e
di interesse per la narrazione storica del
sindacato (in particolare per la storia del
sindacato in questi ultimi cinquant’anni, e,
in tale quadro, per la storia della Cisl, e, pit
specificamente ancora, per la storia della
Fim); il secondo, pilt “spinoso”, l'ipotesi se-
condo la quale nella Cisl, e in particolare
nella Fim, ci sarebbe stata una specie di
discontinuita storica, a un certo punto, ri-
spetto alla storia precedente, per circa un
ventennio, dall'inizio degli anni Sessanta e
fino agli Ottanta, ¢, se discontinuita ¢¢ sta-
ta, quale significato le si possa attribuire.

Comincio con il primo tema: perché la
nostra storia (cio¢ la storia della Cisl e della
Fim) & poco raccontata, e se & raccontata,
lo & soprattutto attraverso singole storie di
militanti, specie a livello locale, ma soprat-
tutto come appendice della storia politica.

Per affrontare bene questo tema mi pare
anzitutto necessario far presente che la sto-
ria di questi ultimi cinquant’anni (sia pure
innestata nel piti lungo passato) ¢ storia del
presente, anzi, per certi aspetti, una storia
in fieri (che “si fa”, dallinfinito passivo del
verbo latino facere), una storia di cio che
sta accadendo, una storia che, come dice lo
storico tedesco Ersch, mentre noi la scri-
viamo continuamente cambia prospettiva
sotto 1 nostri occhi, ci svela nuovi aspetti, e
quindi va colta in questi elementi sfuggenti,
Va quindi osservata, continua Ersch, con
un occhio penetrante che scorge, nel muta-
re degli avvenimenti, un significato che ci
aiuta e aiuta a conoscerli. Una storia, quel-
la del presente, che puo scoraggiare la let-
tura, perché non ha uno status certo e si
puo prestare alle manipolazioni.

Con questo non voglio dire che non si
possa, o non si debba, scrivere e narrare

storie del presente. Seguo nel dire questo il
nostro grande maestro Romani, il quale,
chiamato nel 1964 a proporre una riflessio-
ne sull'esperienza sindacale italiana di que-
sto dopoguerra, aderi all'invito, scegliendo
peraltro uno dei due momenti costitutivi
della storiografia, quello che consiste nel co-
gliere il significato dei fatti accertati, piutto-
sto che l'erudizione che mira all'accerta-
mento dei fatti, ma collocandosi senza esi-
tazione nell'ambito di quegli orientamenti
di ricerca che mettono l'accento sulla conti-
nuita tra passato e presente, sull'indispensa-
bilita della comprensione del passato per la
comprensione del presente e della compren-
sione del presente agli effetti di ogni rico-
struzione delle vicende passate. E dobbia-
mo a quella risposta affermativa di Romani
di allora, se ora possiamo ricorrere con tan-
ta utilita, per comprendere la storia della
Cisl, e la stessa storia dTtalia, alla relazione
che Romani tenne sul tema “Lesperienza
sindacale in Ttalia”; un modello di come si
puo in poche pagine individuare il senso ge-
nerale di quei decenni dell’esperienza sinda-
cale in Italia, pervenendo a un grado eleva-
tissimo di conoscenza. Ma scrivere la storia
del presente ¢ comunque molto difficile.

Aggiungo un‘altra considerazione. Per-
ché I'esempio di Romani di allora non &
stato seguito, o ¢ stato seguito con tanta
difficolta, o, addirittura, quando nel 1980 si
decise di condurre un'importante opera di
ricerca sui trent’anni di vita della Cisl, si &
ritenuto di far ricorso per un tale lavoro al-
le piti diverse discipline fuorché a quella
storica? Provo a rispondere, traendo la ri-
sposta dai miei ricordi.

Romani aveva previsto nei programmi
che si svolgevano nella scuola della Cisl di
Firenze l'insegnamento della storia con-
temporanea, ¢ nei primi anni lo teneva per-
sonalmente. Nel 1963, anzi, tenne una serie
di lezioni sulla storia d'Ttalia, dalla fine
dell'Ottocento in poi, a un corso di forma-
zione particolare che venne chiamato di
“alta dirigenza”, Che cosa spingeva Romani
in quella direzione, nella direzione cioé di
introdurre nel programma del corso “lun-
go” l'insegnamento della storia e di tenere
l'insegnamento in quel modo, di non inse-
gnare ciog la sola storia del movimento sin-
dacale, o del movimento operaio come allo-
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ra si diceva, ma la storia generale?

Lo spingeva, evidentemente, una forte
passione civile: perché senza una forte pas-
sione civile non ci si pone l'obiettivo di in-
segnare la storia d'Ttalia a livello scientifico
a giovani che non appartengono alla classe
dirigente, ma che si vuole lo diventino. Ma
lo spingeva evidentemente anche la convin-
zione che la conoscenza storica era una via
molto importante per la formazione del fu-
turo rappresentante degli uomini del lavo-
ro: una convinzione senza la quale io riten-
go che la soluzione del problema che Man-
ghi ci ha posto - colmare il deficit di cono-
scenza ¢ di interesse per la narrazione sto-
rica del sindacato ~ mancherebbe di un es-
senziale requisito, la passione civile. Non
per niente la maggior parte degli storici del
sindacato sono uomini civilmente impe-
gnati (anche se questo, evidentemente, non
basta per fare uno storico).

E vengo al secondo tema, quello “spino-
s0”. To ritengo un tema importante quello
indicato da Manghi soprattutto per una ra-
gione: perché, appunto, & “spinoso2. E fin-
ché non ce ne liberiamo esiste una specie
di ostacolo psicologico ad andare avanti.
Ma non lo ritengo centrale per metterci
nella posizione che ci vuole per un lavoro
che richiede un certo grado di serenita.
Suggerirei, invece, un altro approccio che
va subito alla individuazione del centro del
problema storico della Cisl.

To ritengo ancora fondamentale comin-
ciare dallapprofondimento del significato
storico della crisi del 1947-1948, quella cri-
si che, come dice Romani nella relazione
che ho prima citato, riportd “al pluralismo
sindacale sotto un segno diverso, a seguito
di un fatto di grande rilievo per gli sviluppi
successivi: non solo e non tanto la rottura
cattolica e democristiana di una conviven-
za diventata impossibile con i comunisti,
ma il sorgere e l'affermarsi di una centrale
sindacale, la Cisl, tendente a mutare in ra-
dice l'esperienza sindacale del Paese”.

Quel fatto ebbe la grande fortuna di rice-
vere, come dice Manghi, l'imprinting di Pa-
store e di Romani; ma il significato storico
non si riduce a quell'imprinting, & appunto
la nascita della Cisl in quanto tale, la quale
awiene non solo per un atto di volonta, ma
perché, come dice Marongiu nel suo saggio
sul momento fondativo, sulla fondazione,
“si collocava decisamente nell'impetuosa
corrente dello sviluppo storico: quel sinda-
cato, cosi rivoluzionario per la tradizione
italiana, era, in effetti, I'unica forma’ di sin-
dacato coerente con le forme proprie di
svolgimento della societa industriale, 1 cui
connotati, allora appena accennati, erano
gia nel senso della laicita e del pluralismo”.

E ritengo di conseguenza possibile 'ap-
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profondimento del significato storico che
emerge, dalla riflessione su un altro avveni-
mento ipercontemporaneo, che anch'esso
deve essere storicizzato: il fatto che la Cisl
ci sia ancora, dopo cinquant’anni, con le
sue risorse, con la sua capacita innovativa,
con la sua autonomia, col suo contrattuali-
smo, con tante frecce in sostanza al suo ar-
co, come dice cosi bene Sapelli.

Anche oggi noi, storicizzando, possiamo
dire certo che la Cisl deve riscoprire 1'im-
printing di Pastore e di Romani e ritrovare
la loro eredita; ma lo possiamo dire perché
riteniamo che essa, oggi come allora, con le
sue idee e con la sua forza organizzativa,
sia “l'unica forma” di sindacato coerente
con le forme proprie di svolgimento della
societa odierna: che non ¢ pitt la societa in-
dustriale, ma che ¢ la societa della cono-
scenza, e che proprio per questo impone un
sindacato come la Cisl, il sindacato della
conoscenza. Solo seguendo questa ipotesi,
nel nostro lavoro di ricerca, possiamo co-
minciare a meitere in chiaro i fatti che so-
no accaduti fra i Sessanta e gli Ottanta, e
comprendere il significato delle varie posi-
zioni che nella Cisl cercarono comunque,
anche allora, pur fra tanti errori, di non
perdere di vista le ragioni profonde per le
quali la Cisl si era costituita.

Mi permetto di concludere con qualche
riflessione, come si faceva un tempo, circa
I'impegno personale.

Alla ricostruzione storica, intesa come

conoscenza storica, di questa vicenda sin-
dacale travagliata, io personalmente (dico
personalmente perché alla fine nel lavoro
scientifico il contributo personale conta
moltissimo) ho cercato di dare un mio con-
tributo e mi propongo di continuare a dar-
lo anche per il futuro “in questa tanto pic-
cola vigilia dei nostri sensi che ¢ del rima-
nente” (Dante, Divina Commedia, Inferno,
Canto XXVI); e mi pare, facendo questo, di
scoprire, a mano a mano che avanzo, cose
nuove, e di poter leggere in modo nuovo
cose vecchie.

E mi & venuta persino la tentazione di
presentare qui, nel quadro di questa tavola
rotonda, una specie di disegno complessi-
vo, se non di indice, della storia da scrivere
secondo questa ipotesi interpretativa, indi-
cando nello stesso tempo il tipo di pro-
gramma del lavoro di ricerca che dovrebbe
essere fatto per essere all'altezza del proble-
ma: che ¢ quello, lo ripeto, di pervenire a
una conoscenza storica “maggiorenne” del-
le vicende sindacali della Cisl, sulla base di
una determinata ipotesi storiografica e con
la garanzia della sua scientificita, gia pen-
sato, tale programma, anche come sviluppo
narrativo specifico ulteriore rivolto a un
pubblico qualificato fatto in primo luogo
dalla dirigenza stessa della Cisl, sul quale
innestare, attraverso successivi passaggi, il
lavoro di formazione, per quella parte dei
programmi formativi che la Cisl dopo il
congresso confederale dovra pur avviare
costruendo su una solida base il suo futuro.

Bruno Manghi

Mi permetto di esprimere un'opinione su una
parte importante dell intervento di Saba: perché,
diciamo la verita, esiste una scarsa domanda di
storia del sindacato, intesa nel senso di una
ricerca della verita su quello che ¢ accaduto ieri.
E inutile colpevolizzarei su questo, non sta qui il
problema. Piuttosto vale la pena tentare di
individuare alcune ragioni di fondo.

Un primo motivo che intravedo é il seguente: ci
fu un'epoca vella quale noi avevamo il problema
di selezionare un nuovo gruppo dirigente
intermedio del sindacato, tirandolo fuori dal
grande movimento che cf portava energie in
grande quantita. Percio la narrazione storica
serviva, in qualche misura, a fondare lidentita e
il mestiere di coloro che si accingevano a
prendere la rappresentanza dei lavoratori,

Questo valeva non solo alla scuola di Firenze,
ma ovunque, in tutte le occasioni formative che
riuscivaimo a organizzare. La "vulgata” Cisl era
quiesto: avevamo migliaia di persone che
affluivano verso il sindacato e a titolo volontario
offrivano una parte consistente del loro tempo e
delle loro energie.

Questi diventavano dirigenti della Cisl, pur
provenendo da luoghi anche i pict lontani d al
cenacolo della Cisl. Ma la domanda non era una
domanda di storia, bensi di identita e di
partecipazione.

Tutto questo ¢ finito, almeno
temporaneamente, 0ggi, rispetto ai rappresentati,

il tempo pieno é davvero stracolmo e quindi non
si avverte una grande esigenza di ricostruire
identita per selezionare (risposta da sociologo
aziendale, direte, ma é cosi). La burocrazia ha
fatto il pieno - burocrazia necessaria, beninteso,
senza la quale avremmo chiuso - pero la
burocrazia per sua natura non ¢ problematica,
perché se lo fosse sarebbe probabilmente una
cattive burocrazia.

Un secondo motivo & che le domande di
conoscenza nascono da un cuore ansioso, cioé
da una situazione di disagio e il disagio, a sua
volta, ¢ il differenziale che esiste tra dei valori
vissuti - a volte magari campati in aria, ma
comungue intensamente vissuti - e la
constatazione della realta. Quindi per un
sindacalismo, che storicamente nel mondo
povero era un aitore di giustizia, era naturale che
quiesto disagio fosse vissuto e quindi stimolasse
un'intensa domanda di sapere storico.

Quando il sindacato cessa di essere attore di
giustizia ma diventa regolatore di equita, nella
maggioranza dei casi & giusto che non ci sia
unansia eccessiva e quindi la domanda si
acquieta, anche se singoli circoli o persone
possono esprimere delle domande...

Questo ciclo si interrompe e cambia quando il
sindacato viene sfidato, e il sindacato sard
sfidato. Non da Berlusconi, non preoccupiamoct:
sara sfidato dalle circostanze del mondo e quindi,
probabilmente, avremo una ripresa di interesse
proprio dovuta a questa sfida, come avviene nel
sindacato nordamericano che, siccome & stato

sfidato pesantemente in questi anni, ha dovuto
porsi nolte domande.

Chiudo con un esempio sulla storia che mi
sembra chiaro. Se il sindacato fosse veramente
interessato quotidianamente alla grande difficoltd
di fare sindacalismo nel mondo dei nuovi lavori
(nia secondo me lo & raramente), studierebbe la
propria storia e arriverebbe rapidamente a capire
che per cento anni i sindacalisti hanno
organizzato nuovi lavori. Dobbiamo chiederci se
¢ piut difficile organizzare un mietitore vagante
dell'lllinois, o un boscaiolo del Canada, o un
camionista di qualche highway americana,
rispetto ai nuovi lavori che abbiamo oggi. Ma
quel sindacato aveva bisogno di organizzarli!

Se noi quindi fossimo veramente motivati, cioé
se davvero ci misurassimo con § nuovi lavori da
sindacalizzare, la storia ci soccorrerebbe nel senso
che ci farebbe capire come nella lunga durata del
sindacato questi problemi si sono posti centinaia
di volte e molte volte sono stati risolti.

Se invece la discussione sui nuovi lavori resta
accademica e non diventa impulso a nuova
sindacalizzazione, allora la domanda di storia
non pud sorgere. Ma il mondo ¢ alle porte,
qualche cosa di interessante accadra ancora.

E adesso la parola al nostro storico che viene
dal profondo delle officine e ha scalato anche
delle montagne, personaggi della statura di
Cesare Delpiano: sono figure importanti e anche
emotivamente ingombranti, che non é stato
facile, pur amandole, descrivere ¢ seguire nei
particolari,

Mario Dellacqua
LA MEMORIA E MATERIALE VIVO

i sono chiesto perche la Fim-

Cisl e la Fondazione “Vera No-

centini” di Torino abbiano ripo-

sto tanta fiducia nel mio appor-
to a questa tavola rotonda sulla storia sin-
dacale in una fase cosi solenne del Con-
gresso che celebra i cinquant’anni della
Fim. Io non ho nemmeno cinquant’anni.
Voi siete molto stanchi a questo punto della
giornata, ma io sono molto allegro perché,
per venire qui, ho viaggiato in aereo per la
prima volta. C'& sempre una prima volta e
¢ sono tanti modi, anche felicemente trau-
matici, per arrivare a sprovincializzare il
nostro sguardo sul mondo.

Ma per un altro viaggio vi sono grato:
quello straordinario che, prima con Cesare
Delpiano e ora con Luigi Macario, mi & sta-
to permesso di fare dentro alla vicenda del-
la Cisl, ai suoi protagonisti, alle sue stagio-
ni di avanzata e di sconfitta, alle sue rotture
e alle sue continuita.

Va a sapere dove € cominciata questa
storia, con quella “esse” che oscilla tra le
suggestioni della maiuscola e i soppiatti
della minuscola.

Forse ¢ cominciata 1a dove - a me giova-
ne attivista fimmino della Fiat Rivalta tra il
1973 e il 1980 - Tony Ferigo mi spiegava
che dovevamo fare attenzione a quel che
dicevamo, perche eravamo i delegati della
seconda fabbrica d'Europa. O forse ¢ co-
minciata 1a dove - per coltivare la lotta pit
elegante contro il doppio nemico dell'illu-
sione ¢ della disperazione - Adriano Serafi-
no e Alberto Tridente mi spiegavano che
occorreva ridurre (se proprio non si poteva
abolire) la distanza fra cio che si pensa, cio
che si dice e cio che si fa. Oppure - chi lo
sa ? - la dove la leggenda degli anni duri
scriveva la storia sindacale come se il solo
protagonista fosse il pianeta rosso generoso
e comprensivo con i suoi satelliti dall'orbita
prestabilita, escatologicamente destinati o

ad accettare I'egemonia o a sconfinare rovi-
nosamente nella servitti del campo avversa-
rio.

Prima una pulsione ribelle e poi una ri-
bellione ragionata ci/mi portavano a rifiuta-
re le seduzioni della memoria se usate co-
me un'arma da puntare alle tempia delle
generazioni successive: una pedagogia per
veicolare nemmeno troppo segretamente
un modello infallibile (e quanto infallibile
si € visto).

Bazzicando dalle parti della letteratura,
trovai delle conferme strane e robuste, per
esempio nel Katka in conflitto con il padre
che tormenta il figlio con il ricordo degli
anni della fame, delle piaghe alle gambe
per il freddo, del carrettino spinto di villag-
gio in villaggio e lo rimprovera dicendo:
“Chi ne sa niente oggi! Che ne sanno i fi-
glioli! nessuno ha sofferto cosi! Non ¢’ og-
gi un ragazzo che comprenda!”.

Il 26 settembre 1911 cosi rispondeva sul
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suo diario il giovane Franz: “Questi fatti
reali non consentono (ed egli non lo vuol
capire), in confronto con laltro fatto reale
che 1o non ho sofferto tutte queste cose, di
dedurre neanche lontanamente che io sono
stato piu felice di lui, che di quellé piaghe
alle gambe gli sia lecito vantarsi, che fin
dall'inizio egli possa ritenere e affermare
che non sono capace di valutare quelle sue
antiche sofferenze e che infine gli devo es-
sere illimitatamente grato appunto perche
non ho avuto le stesse sofferenze. Quanto
volentieri lo starei a sentire se parlasse sen-
za posa della gioventu e dei suoi genitori,
ma ascoltare tutto cio con quel tono di van-
teria e di litigio & una tortura”.

Torniamo a noi, anzi facciamo ancora
un giro nella letteratura. In un’organizza-
zione segnata dallincontro e dal conflitto
fra gradualita e radicalitd, si acclimatava lo
spirito dello scrutatore di Italo Calvino. “In
politica i cambiamenti avvengono per vie
lunghe e complicate, e non ¢'¢ da aspettar-
seli da un giorno all'altro, come per un giro
di fortuna (..) Nella politica come in tutto il
resto della vita, per chi non ¢ un baloxdo,
contano quei due principi li: non farsi mai
troppe illusioni e non smettere di credere
che ogni cosa che fai potra servire”,

I balordi non cercano mai nella storia
domande o risposte. Inseguono il mito con-
solatorio dell'obiettivita che, prima o poi,
coincide con il loro punto di vista. I balordi
fanno una fatica dannata a riconoscere di
essere una parte. Vogliono essere il tutto e
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Tra le sue opere Giuseppe Berta ci ha sug-
gerito di citare LTtalia delle fabbriche, 11
Mulino 2001, Sarebbero da ricordare nu-
merosi altri suoi contributi sulla storia
industriale. Ci limitiamo a segnalare:

| presso il Mulino Conflitto industriale e
| struttura di impresa alla Fiat. 1919-1979
' e Mirafiori (entrambi del 1998); presso
| Marsilio I governo degli interessi (1996).
]
]
1

Berta consiglia inoltre il libro, fresco di
stampa, di Stefano Musso, Storia del la-
voro in Italia, Marsilio Editori, 2002.

Adolfo Pepe, che ha approfondito in parti-
colare la storia della Cgil, ¢ direttore-cu-
i ratore oltre che co-autore dell'opera in
(| pitt volumi, pubblicata nella collana
“Storia e memoria” della Ediesse, Storia
del sindacato nel Novecento. Finora sono
usciti tre volumi: A. Pepe, La Codil e leta
| liberale (1996); A. Pepe, O. Bianchi, P.
Neglie, La Cgdil e lo stato autoritario
(1999); A. Pepe, P. Iuso, S. Misiani, La
| Cgil e la costruzione della democrazia
| (2002). E di prossima uscita il IV volume
I 1l sindacato nella societd industriale; Iul-
I timo volume, il V, si intitolera Il lavoro
nella societa di fine secolo. Citiamo inol-
tre: A. Pepe, Il sindacato in Italia nel No-
vecento, Rubbettino Editore, 1996.

Vincenzo Saba ha dedicato una vita alla storia
| della Cisl. Tra le sue tante pubblicazion, ci
h suggerisce le seguenti: Il problema storico
J della Cisl. La cittadinanza sindacale in Ttalia
J

nella societd civile e nella societa politica.
1950-1993, Edizioni Lavoro 2000; Giulio
Pastore sindacalista. Dalle Leghe bianche al-
H la formazione della Cisl (1918.1958), Edi-
| zioni Lavoro1983; insieme a contributi di
J Sergio Zaninelli e Mario Romani, La cultu-
ra al servizio del sindacato nuovo, Rusconi
10
111 Attualmente Saba sta lavorando a un'opera
ﬁl' sul tema “crisi del sindacato nuovo” nei
! “fatali” anni Settanta. Saba segnala inoltre
"'] i contributi di seguito elencati, riguardanti
la storia della Cisl.

vogliono scrivere la storia una volta per tut-
te. Per i balordi, gli altri non esprimono mai
interessi, aspirazioni e visioni legittime, ma
sono preferibilmente rappresentati come in-
competenti, fannulloni, incoerenti, o corrot-
ti.

I balordi credono nella teoria del com-
plotto e per consolarsi ne trovano sempre
uno dietro ad ogni problema difficile. Biso-

Nella selva di scritti sul sindacato dal dopoguerra a oggi abbiamo scelto di segnalare alcu-
ne delle opere scritte dat partecipanti alla tavola rotonda e qualche loro consiglio di lettu-
ra, aggiungendo alla fine alcune ulteriori indicazioni sommarie.

- — — = = =

Giovanni Marongiu, La statwra di un “fonda-
tore”, in “Annali” della Fondazione Giu-
lio Pastore, 1979; Il progetto sindacale di
Pastore, ivi, 1984; La nuova cittadinanza
sindacale nella societa civile e politica, ivi,
1986; Questione sindacale e questione de-
mocratica, vi, 1988; Un sindacato nuovo,
introduzione al libro di A. Ciampani, Lo
statuto del sindacato nuovo (1946-1951),
Edizioni Lavoro 1992. Ora tutto in G.
Marongiu, La democrazia come proble-
ma, vol. 11, Politica, societa Mezzogiorno,
11 Mulino 1996.

Mario Romani, Il Risorgimento sindacale in
Italia. Scritti e discorsi (1958-1975), a cu-
ra di Sergio Zaninelli, Franco Angeli,
1988.

Giulio Sapelli, Riscoprire leredita di Pastore
¢ Romani, in Sindacalismo e laicita. 1l
paradosso della Cisl, a cura della Fonda-
zione Vera Nocentini, Franco Angeli
2000, p.101.

A. Esch, Storia in fieri: lo storico e l'esperien-
za del presente, in Societa, istituzioni, spi-
ritualita. Scritti in onore di Cinzio Violan-
te, Spoleto, 1996.

Gian Primo Cella, Bruno Manghi, Paola Pi-
va, Un sindacato italiano negli anni ses-
santa. La Fim-Cisl dall'associazione alla
classe, De Donato 1972.

Mario Dellacqua ha pubblicato presso le
Edizioni Lavoro due libri sulla figura di
Cesare Delpiano, importanti anche per la
conoscenza del contesto sindacale sia
piemontese che nazionale: Cesare Delpia-
no. La formazione di un sindacalista po-
polare (1986, con postfazione di Franco
Gheddo); Cesare Delpiano e la missione
incompiuta. Dagli anni torinesi alla segre-
teria confederale della Cisl (1997, con pre-
fazione di Raffaele Morese e introduzio-
ne di Giovanni Avonto e Franco Ghed-
do). Dellacqua sta lavorando sulla figura
di Luigi Macario, personaggio cruciale
nella storia della Cisl, della Fim e dell'in-
tero sindacato italiano.

gna navigare, ma tenendosi lontani dai
transatlantici della veritd dove, come dice-
va Piero Gobetti, “le penne del pavone” si
alleano con “la pace della pigrizia”. E nei
nostri ambienti, lo ha detto il Subcoman-
dante Marcos, siamo sempre minacciati
dalla feconda convivenza tra le vittime di
Narciso e di Prometeo. Come Narciso ci
sentiamo belli dentro e fuori. Come Prome-

teo, ci sembra di essere soli nella fatica, in-
dispensabili e inascoltati nel pensiero. Ecco
come nasce/¢ nato uno stuolo di accentra-
tori e di carrieristi che un giorno si ¢ l'altro
anche dicono di volersene andare, ma di
non potersi permettere il lusso di farlo in
nome di un'emergenza sempre a tiro di
schioppo.

Dungque, la memoria & materiale vivo da
maneggiare con cura: prima di tutto, da ri-
spettare. Le biografie, come e forse piu di
altri generi, offrono l'opportunita di parlare
con i morti. “lo non mi vergogno parlare
con loro — diceva Machiavelli - e doman-
dargli della ragione delle loro azioni. E
quelli per loro umanita mi rispondono”.

E va bene. Ma le biografie non devono
essere adoperate per far parlare i morti a
nome nostro, al posto nostro, per tirare la
loro memoria al nostro servizio e scagliarla
con i nostri avversari. No. Essi ci aiutano a
formulare meglio gli interrogativi dell'oggi e
a dare la risposta dopo averci pensato. Ma
non facciamo i furbi. Tocca a noi risponde-
re. E sapere che c'era un’altra possibilita
rafforza l'azione, perché vuol dire che hai
valutato attentamente la soluzione scartata,
non 'hai liquidata come un complotto.

Non si tratta - come teme Pierre Carniti
- di abbandonarsi alla nostalgia, che pure
non & un sentimento cosi disdicevole. E
non si tratta di rinunciare alla speranza.
Come ha lasciato detto Franco Fortini,
“possiamo imparare qualcosa dallo ieri so-
lo nell'esatta misura in cui desideriamo un
domani”,

Allora le domande su continuita e rottu-
re balzano ai nostri occhi con maggiore
forza pacifica e stingono i colori acrimonio-
si del rancore e dell'aggressivita.

Per esempio gli anni Settanta (vivit sub
pectore vulnus e de me fabula narratur). Fu-
rono gli anni della follia ludica propedeuti-
ca al terrorismo, delle ideologie truculente,
dei linguaggi barricaderi, incendiari e or-
rendamente militareschi che fabbricarono
migliaia di soggetti smarriti e silenziosi -
gli ultimi che la relazione di Giorgio Ca-
prioli contrappone ai terzultimi - candidati
all'allontanamento dalla vita associativa?

Si, dico io, ci fu anche tutto questo. Ma
fu essenzialmente una stagione di grande
avanzata sociale, di enorme creativitd uni-
taria, di innovazione organizzativa — I'im-
migrato e I'impiegato, la miscela dei dialet-
ti - di elaborazione riformista che intreccio
competenze ed esperienze di operai e intel-
lettuali, magistrati e detenuti, medici e in-
fermieri, edili, architetti e senza tetto. Non
¢ un modello da esportare nel nostro tem-
po. Fu una stagione irripetibile. Ma non fu
un’opera di eversione sociale dei principi
fondativi della Cisl.

Il problema se lo pose Luigi Macario nel
1969, messo sul banco degli imputati da Al-
berto Ronchey per l'inflazione, la fuga dei
capitali, la violenza dei picchetti. Rispose
che il pendolo non puo tornare al centro
dopo il primo colpo: la scelta dei lavoratori
poteva essere libera solo se il sindacato si
trovava di fronte a persone che possono
disporre liberamente della propria volonta.

Fu una stagione di liberazione e di liber-
ta. E non fu, come voleva certa storiografia

in cui Adolfo Pepe ha ravvisato un micidia-
le deficit di pluralismo, il giusto risarcimen-
to dopo gli anni duri della Cgil, ma vide
l'apporto originale e la lunga preparazione
degli uomini della Fim e della Cisl. Il sinda-
cato industriale di Mario Romani aveva le
sue radici in una laicita verso lo sviluppo
economico e verso il sistema politico di cui
¢ inutile cercare traccia setacciando al
computer i documenti fondativi della Cisl,
cosi come nella Bibbia inutilmente cerche-
resti la parola coscienza. Trovi il cuore al
posto della coscienza, e trovi indipendenza,
o autonomia o addirittura liberta dove cer-
cheresti laicita.

Questo sindacalismo aveva le sue radici
nella terra e nelle lotte per la modernizza-
zione democratica dell'agricoltura italiana.
Anche al Sud Luigi Macario, Cesare Delpia-
no, Idolo Marcone, Eraldo Crea, Franco
Marini, Vincenzo Scotti sperimentarono a
muso duro la strada della contrattazione
con gli agrari tra raccoglitrici di olive e di
bergamotto, gelsominaie, pergoline e ta-
bacchine. Come le aveva descritte Vincenzo
Padula nella Calabria del 1865, le trovaro-
no a lavorare “fino a notte adulta, e spesso
con la febbre addosso, perché il fattore &
un cane che non ci conta la giornata quan-
do siamo malatelle”. Fu nella lotta per
spezzare il monopolio del notabilato rurale
sui mezzadri che inizio la lunga marcia
dell’ala innovatrice della Cisl, senza la qua-
le gli anni settanta sarebbero stati diversi.

Ora dovremmo coltivare I'ambizione di
cui venti anni fa mi parlava Tony Ferigo:
commettere errori nuovi,
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RACCONTARE IL SINDACATO

n libro

Non ¢ sempre autunno caldo
di GIUSEPPE BERTA

Riprendiamo da “La Stampa” del 9 febbraio 2002 un articolo
di Giuseppe Berta, che svolge interessanti considerazioni a
proposito del libro di Stelano Musso, Storia del lavoro int Tta-
lia dall'Unita a oggi, Marsilio, 279 pagine, 22 Euro.

L a ripresa degli scioperi nelle ultime settima-
ne sta nuovamente sollevando domande sui
destini del sindacato in Italia. Tl riaccendersi del
conflitto costituisce ogni volta l'occasione per
diagnosticare lo stato delle organizzazioni dei
lavoratori. Poiché queste ultime vengono consi-
derate in declino, esse stupiscono quando di-
mostrano di possedere ancora una diffusa capa-
cita di mobilitazione sociale.

Ci si interroga allora sulle ragioni della loro
tenuta, dal momento che sembrano in crisi le
condizioni storiche sulle quali le confederazioni
hanno costruito la loro forza nel tempo. Spesso,
infatti, la prognosi negativa sulla sorte del sin-
dacato ¢ stata alimentata da due ordini di argo-
menti.

Il primo ¢ legato alla trasformazione delle
grande industria e alla riduzione delle sue basi
sociali: I'azione sindacale ha conosciuto il mas-
simo della sua presenza, nell'arena politica e so-
ciale del nostro Paese, quando ha contato mas-
sicciamente sulla rappresentanza dei lavoratori
delle fabbriche maggiori. Lo snellimento della
struttura produttiva dovrebbe dunque compor-
tare di necessitd anche un forte contenimento
del ruolo sindacale. D'altronde, la fabbrica ha
abbandonato gli schemi del taylorismo e del
fordismo che assegnavano al lavoro uno spazio
rigidamente esecutivo, per orientarlo verso
mansioni pii caratterizzate dalla versatilita e
dalla responsabilita: anche questo appare come
un elemento ulteriore che dovrebbe spingere
verso la riduzione della tutela sindacale.

Il secondo ordine di argomenti si richiama in-
vece a una logica politica e sottolinea la perdita
di peso e di efficacia della rappresentanza del
lavoro in seno al sistema dei partiti che si rial-
lacciano a essa. Col congresso di Pesaro dei Ds
& scesa un'ombra di gelo tra Fassino, il gruppo
dirigente diessino e la Cgil di Cofferati. Quanto
a Cisl e Uil, esse negli ultimi sei mesi hanno vis-
suto il periodo di pili intensa contrapposizione
con la Cgil da quarant'anni a questa parte, dopo
la firma del contratto separato dei metalmecca-
nicl.

Crisi della sinistra e divisione fra le confedera-
zioni sono fattori che a tutto hanno fatto pensa-
re meno che a una possibilita di rilancio per il
movimento sindacale, In realta, entrambi questi
modi di ragionare non tengono conto del fatto
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che la storia del sindacato italiano & ormai mol-
to lunga, secolare. L'immagine del mondo del
lavoro che si tende a conservare rischia al con-
trario di essere appiattita sulle vicende della se-
conda meta del Novecento.

Per molti, il profilo del sindacato & ancora
quello dell'autunno caldo del ‘69. Si dimentica
cosi che le radici della rappresentanza dei lavo-
ratori affondano in epoche ben pit lontane del-
la stagione della “conflittualita permanente” e
che i problemi con cui si confrontano le confe-
derazioni non possono mai essere ricondotli nei
limiti di uno stretto gioco politico.

A suggerire un approccio diverso e pitt maturo
alla storia sindacale e del mondo dei lavoratori
¢ ora il bel libro scritto da Stefano Musso (Sto-
ria del lavoro in ITtalia dall Unita a oggr), che si
distingue nettamente dai tentativi precedenti di
tracciare 1'evoluzione complessiva del movi-
mento operaio.

Anzitutto, quella di Musso non & una storia
prevalentemente politica: naturalmente le con-
giunture politiche sono importanti e vengono
adeguatamente ricordate, ma non costituiscono
l'asse centrale del libro. Esso invece si disloca
lungo tre linee fondamentali di ricostruzione: il
mercato del lavoro, I'organizzazione produttiva,
la contrattazione collettiva con i sistemi di rela-
zioni industriali cui essa da via via origine.

| Una rapida traccia rapida della storia del |
sindacato in Italia ¢ offerta dal manua-
le di G. Bianchi e Silvio Costantini,
Cento anni di storia del sindacato ita-
liano e della Cisl, nel cofanetto di cin-
que opuscoli-dispense per la formazio-
ne editi da Edizioni Lavoro nel 2001 |
(con una cronologia e una bibliografia
essenziale).

Una ricostruzione della vicenda della Cisl,
nel quadro della storia del sindacato
nell'Ttalia repubblicana, ¢ offerta da G. |
Acocella, La storia della Cisl, Edizioni
Lavoro 2000. |

Un'accurata cronologia della storia sinda-
cale italiana dal 1950 al 1980 ¢ rico-
struita a cura di Camillo Brezzi, Ivo
Camerini e Toto Lombardo in Cis!
1950-1980 (il volume ¢ stato pubblica- |
to nel 1980 in occasione del 30° anni-
versario della fondazione della Cisl,
presso le Edizioni Lavoro). |

| Presso l'editrice della Cgil Ediesse C. Val- |
lauri ha pubblicato Storia dei sindacati
nella societa italiana (1995).

| E ancora in commercio I'opera del gior-
nalista Sergio Turone, Storia del sinda-
cato in Italia. Dal 1943 al crollo del co-
munismo (Laterza, ultima edizione
ampliata e aggiornata del 1992, ripub-
blicata nel 1995).

Un altro testo “storico” & quello di Tiziano
Treu e Umberto Romagnoli, I sindaca-
ti in ltalia dal '45 a oggi: storia di una |
strategia (11 Mulino, 1977).

L'analisi del mercato del lavoro ¢ delle sue
specificita &, in questa visione, il punto di par-
tenza per ogni riflessione sull'esperienza collet-
tiva dei lavoratori. Cio imprime un immediato
senso di concretezza a ogni ulteriore riflessione
sullazione sindacale: nella memoria dell'orga-
nizzazione & sedimentata la traccia di un itine-
rario tormentato che si & svolto per un buon
tratto fra i due universi confinanti delle campa-
gne ¢ delle fabbriche, Le cifre che Musso ripor-
ta sono altamente indicative dellintensita della
trasformazione vissuta dall'Ttalia e che ancora
si riverbera nei tassi di attivita della nostra po-
polazione.

Alla condizione di mercato sperimentata dai
lavoratori si salda poi quella produttiva, svilup-
pata nei luoghi dell'industria. E qui l'autore &
bravo soprattutto a offrire un ricco contesto
storico nel quale inquadrare le grandi questioni
del taylorismo e del fordismo. Sistemi di cotti-
mo e “metodo Bedaux”, produzione di massa e
passaggio all'automazione flessibile vengono
descritti e spiegati con grande chiarezza,

Ma la parte pitt ampia e solida del libro & sen-
za dubbio quella dedicata alle relazioni indu-
striali, Le storie sindacali precedenti erano in-
centrate sulle leadership delle organizzazioni e
sul ruolo politico che avevano giocato; Musso
cerca piuttosto di illustrare cio che il sindacato
ha realmente fatto, cio¢ come ha esercitato la
sua funzione di tutela del mondo del lavoro,
con quali strumenti e quali finalita ha agito. Ne
esce una sintesi completa e limpida, soprattutto
perché fa risaltare la complessita dell’azione
sindacale e i numerosi fronti su cui si & dovuta
misurare.

1l racconto di Musso, pur imperniato sui sin-
dacati, si sofferma inoltre sulle rappresentanze
imprenditoriali e sulle istituzioni, confermando
come una storia delle relazioni industriali non
possa essere scritta separando un soggetto dagli
altri, ma debba essere studiata come il risultato
di un ininterrotto processo di interazione, in
cui ogni attore condiziona gli altri mentre ne
subisce l'influenza.

Sono pagine, queste, in cui é facile riscontrare
il notevole bagaglio di conoscenze che Musso
ha accumulato come docente e come formato-
re, ma anche, certamente, la sua appartenenza
a un mondo torinese che ha sempre guardato
con viva curiosita culturale alla fabbrica e alle
sue regole di funzionamento.

Il libro si chiude sullo scenario - oggi in verita
alquanto precario - della partecipazione come
possibile tendenza per I'evoluzione del sindaca-
to. Ma di sicuro I'impressione pilt nitida che la-
scia nel lettore & che la storia del sindacato, al
pari di quella degli universi sempre mutevoli
del lavoro, sia tutt'altro che chiusa, indipenden-
temente dalle forme che potra assumere nel fu-
turo.

RICERCHE

COSI HANNO

CONTRATTATO
ANORD ESI

) indagine, promossa dalla Fim Cisl

del Nord-Est, ha analizzato 642 ac-

cordi aziendali sottoscritti tra il

1995 e il 1998, nel corso della vi-

genza del contratto nazionale stipulato nel
1994,

Un obiettivo della ricerca ¢ fornire una
base per il dibattito e il confronto su quan-
to e stato fatto e per sviluppare alcune linee
guida sulla contrattazione.

Nella premessa al rapporto vengono sot-
tolineate alcune cautele con cui devono es-
sere considerati i risultati, anche per la dis-
omogeneita con cui sono stati via via rac-
colti i dati; tuttavia ¢'& ampio materiale per
una riflessione e una discussione sulla con-
trattazione di secondo livello in un'impor-
tante area del paese.

Il rapporto ¢ stato curato dal professor
Romano Cappellari, della Facolta di Eco-
nomia dell'Universita di Padova, che si &
avvalso della collaborazione di Maria Cri-
stina Ghiotto e di Donatella Tagliapietra.

Caratteristiche del campione

Distribuzione territoriale degli accordi

1l maggior numero degli accordi consi-
derati riguarda aziende del Veneto (80,2%);
1112,2 % & in Friuli Venezia Giulia e il 7,6%
in Trentino Alto Adige.

Le province che annoverano un maggior
numero di accordi sono Vicenza e Treviso,
che coprono rispettivamente il 24,8% ed il
22,3% dell'universo censito.

Dimensione delle imprese interessate

La maggiore concentrazione all'interno
delle classi dimensionali trai20 e i 199 ad-
detti, in cui si colloca ben il 76% dell'intero
campione. Soltanto il 3,2% degli accordi &
stato stipulato in aziende con meno di 20
addetti, dato certamente relazionato al bas-
so tasso di sindacalizzazione e alla limitata
attivita contrattuale riscontrabile nelle
aziende di minore dimensione. All'estremi-
ta opposta, il 4,7% degli accordi interessa
aziende con pili di 500 addetti, rispecchian-
do la scarsa presenza strutturale di tali im-
prese nelle zone considerate.

Il 18 gennaio scorso, a Mestre,

la Fim macroregionale del

Nord-Est ha presentato una ri-

cerca sulla contrattazione

aziendale in Veneto, Friuli Ve-

nezia Giulia e nelle provincie di

Trento e Bolzano. Pubblichia-

mo in queste pagine alcuni dati

selezionati, una valutazione ri-

assuntiva del professor Roma-

no Cappellari, che ha curato la

ricerca, e un commento di Luigi

Copiello, coordinatore della

Fim del Nord-Est promotrice

dell'iniziativa.

I temi della contrattazione

Da una prima classifica dei temi trattati
negli accordi archiviati (Grafico 1) si ri-
scontra come il premio di risultato rappre-
senti 'oggetto di gran lunga pill negoziato,
comparendo in otto accordi su dieci. Si col-
locano come il secondo ¢ il terzo argomen-
to di contrattazione, con netto distacco dal
primo, le relazioni industriali e 'ambiente,
presenti mediamente nel 30% degli accordi
considerati. Scorrendo la classifica verso il
fondo si collocano la professionalita e la
formazione congiunta.

Se ora classifichiamo i contenuti in rap-
porto alle dimensioni delle aziende, si osser-
va una correlazione diretta tra articolazione
e qualita della contrattazione, da un lato, e
dimensione aziendale (vedi tabella pag 24).

Consideriamo al riguardo alcuni specifi-
ci contenuti degli accordi. Il premio di ri-
sultato € oggetto di negoziazione nel 55%
degli accordi di imprese con meno di 20
addetti, incrementandosi progressivamente
fino a caratterizzare mediamente 1'87% de-
gli accordi in imprese con piti di 100 addet-
ti. E evidente quindi la minore propensione
delle piccole imprese alla stipulazione di
premi di risultato.

Analoghe considerazioni valgono per le
relazioni industriali e 'ambiente. Queste
variabili sono presenti rispettivamente nel
27% e nel 28% delle imprese con meno di
20 addetti, accrescendosi al 46% ed al 36%
per le aziende a pili elevata dimensione.

Andamenti ancor pitl marcati in questo
senso riguardano le tematiche a fondo gra-
duatoria: se complessivamente la professio-
nalita ¢ materia di negoziazione circa in un
accordo su dieci, essa si manifesta pitl pre-
sente nelle aziende con oltre 500 addetti,
interessando quasi un accordo su quattro,

Allo stesso modo la formazione congiun-
ta, complessivamente presente nel 6% degli
accordi analizzati, acquista una maggiore
consistenza se riferita ad imprese con piu
di 500 addetti, interessandone il 30%.

Quanto alla flessibilita, rispetto alla cen-
tralita acquisita nel dibattito politico e sin-
dacale la sua presenza appare tutto sommato
contenuta, dal momento che riguarda sol-
tanto il 13,7% degli accordi considerati.

Lunica variabile che mostra una tenden-
za inversa, presentandosi piti diffusa per gli
accordi stipulati entro imprese di pit pic-
cole dimensioni, ¢ il premio di produzione,
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Grafico 1. Contenuti degli accordi (valori percentuali)
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Grafico 3. Confronto dei contenuti accordi con premio e senza premio
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meccanismo retributivo di tipo tradizionale
e superato nella logica del Protocollo del
1993 che rimane in vita negli accordi consi-
derati in contesti meno dinamici. Appare
meno legata alla dimensione aziendale
un‘altra voce retributiva di tipo “tradiziona-
le”, l'erogazione di una tantum.

Dividiamo l'insieme degli accordi in due
macrotipologie: gli accordi concernenti il
premio di risultato e, per complementarie-
ta, quelli che non lo contemplano (Grafico
2). Anche qui la dimensione dell'azienda ha
il suo peso. Si nota infatti come le imprese
di minori dimensioni adottino con minore
frequenza meccanismi retributivi di varia-
bilita collettiva, preferendo quelli tradizio-
nali. La percentuale che riguarda il premio
di risultato & pari al 55% nelle piccolissime
imprese (inferiori a 20 addetti), si incre-
menta al 69% per le imprese da 20 a 49 ad-
detti, passa all'81,4% per le aziende da 50 a
99 addetti, attestandosi mediamente
all'87% per quelle al di sopra dei 100.

Analizzando i contenuti degli accordi si
puo riscontrare una maggiore attenzione
alle relazioni industriali entro i contratti
che prevedono il premio di risultato, ma
anche un maggiore interesse verso l'am-
biente, un maggiore impegno su flessibilita,
professionalita e formazione (Grafico 3).

Sembrerebbe dunque qualitativamente
migliore e pit articolata la contrattazione
entro le imprese che adottano meccanismi
retributivi variabili. Ovviamente questo da-
to si puo prestare a due tipi di interpreta-
zioni che non si escludono a vicenda:

a) da un lato & possibile che contesti
contrattuali articolati, in cui le parti stabili-
scono sedi istituzionali di confronto favo-
rendo la negoziazione di norme contrattua-
li che legano parte della retribuzione alla
performance aziendale;

b) dall’altro, il fatto di confrontarsi sulla
determinazione dei meccanismi del premio
di risultato, “costringe” le parti a scambiar-
si in modo pitl intenso informazioni e a co-
struire un sistema di relazioni industriali di
stampo maggiormente partecipativo.

Sui due temi del premio di risultato e
della flessibilita, che hanno costituito og-
getto di uno specifico approfondimento nel
rapporto, rinviamo alle considerazioni del
professsor Romano Cappellari di seguito
pubblicate.

UN BUON PUNTO

DI PARTENZA
di ROMANO CAPPELLARI

a ricerca svolta sui 642 contratti

stipulati tra il 1995 e il 1998 raccol-

ti nell'archivio sulla contrattazione

aziendale della Fim Cisl Triveneto
consente di trarre alcune considerazioni
sullo stato della contrattazione integrativa
nel primo lustro successivo all'accordo del
luglio 1993, ma anche di fornire alcune in-
dicazioni per lo sviluppo futuro dell’attivita
contrattuale. Per quanto riguarda il primo
aspetto, la contrattazione di secondo livello
del periodo esaminato mostra di aver rag-
giunto un buon grado di maturita e di aver
recepito pienamente le innovazioni dell’ac-
cordo del luglio 1993,

Indice di questa maturita sono la diffu-
sione quantitativa del premio di risultato,
che appare in quattro quinti degli accordi
(si veda il Grafico I nelle pagine preceden-
ti), e in quasi nove imprese su dieci se
l'analisi si restringe alle aziende con piti di
100 dipendenti, ma anche le sue caratteri-
stiche qualitative. T parametri utilizzati per
determinare l'erogazione del premio, infat-
ti, mostrano una prevalenza di parametri di
performance aziendale in termini di pro-
duttivita ed efficienza e in termini di reddi-
tivitd, che compaiono con frequenza mag-
giore rispetto a parametri di tipo tradizio-
nale legati alla presenza. La presenza da so-
la, inoltre, compare in meno di un decimo
degli accordi e viene spesso utilizzata come
correttivo (per lo pitt individuale) da appli-
care agli altri indicatori,

Con esclusione delle imprese di minore
dimensione, poi, si nota una notevole diffu-
sione di formule caratterizzate dalla pre-
senza di parametri multipli, che sono adot-
tate in oltre due terzi delle aziende con pilt
di venti addetti e in quasi tre quarti delle
aziende con pit di cento dipendenti. Que-
sta diffusione di formule complesse, insie-
me alla circostanza che non emergono del-
le combinazioni standard di parametri, ri-
vela un tentativo della contrattazione di
sviluppare soluzioni articolate in relazione
alle caratteristiche del contesto in cui ven-

gono sviluppate. Questo sembrerebbe de-
notare un‘adesione alla logica partecipativa
dell'accordo del luglio 1993 che non si tra-
duce in un mero ritualismo nell'adozione di
formule preconfezionate.

Confermando quanto emerso dalle ricer-
che compiute anche in altri ambiti territo-
riali (Cainelli, Fabbri, Pini, 2001), infine, la
presenza negli accordi della negoziazione
del premio di risultato si accompagna ad
un arricchimento dei contenuti negoziali,

Appare abbastanza limitata la diffusione
di contrattazione di istituti partecipativi di
consultazjone, scambio informativo e veri-
fica. E significativo, ad esempio, che se una
meta degli accordi fa riferimento a parame-
tri di redditivita, la consegna dei bilanci
aziendali ¢ prevista in appena un quattro
per cento degli accordi. Va comunque ri-
cordato che la partecipazione istituziona-
lizzata non necessariamente esaurisce le
occasioni di confronto tra le parti,

Combinazione di parametri
nella contrattazione del premio di risultato

Produttivitd/redditivith 10,9%
Redditivita 10,9%
Produttivita/redditivita/qualita 9,7%
Presenza 9,4%
Produttivita/qualita 9,0%
Produttivita 8,3%
Produttivita/presenza 8,2%
Redditivita/presenza 11%
Produttivitd/presenzafqualita 6,9%
Produttivita/redditivita/presenza 5,6%
Produttivita/redditivita/presenza/qualita 4,1%
Redditivita/qualita 3,4%
Redditivita/presenza/qualita 2,6%
Presenza/qualita 1,7%
Qualita 1,5%

Se la contrattazione del premio di risul-
tato pare aver raggiunto una certa maturi-
ta, decisamente meno presenti sono nei
contratti temi come la professionalita, la
formazione congiunta e, nonostante I'enfa-
si posta nel dibattito sindacale, la flessibili-
ta dell'orario. Questa variabile ¢ stata og-
getto di un approfondimento nell’ambito
dell'analisi degli accordi, dal momento che
si voleva capire non solo quanta flessibilita
c'e negli accordi, ma soprattutto cosa si ne-
gozia sotto questa etichetta, utilizzata con
significati molto diversi (Costa, 2000) ¢

spesso appesantita da forti connotazioni
ideologiche {(Gallino, 2001; Orioli, 1997).
Lanalisi quantitativa ha messo in evidenza
in primo luogo il fatto, di per sé abbastanza
prevedibile, che la contrattazione di questo
tema si presenta con una certa frequenza
solo nelle imprese di maggiori dimensioni,
mentre riguarda un’esigua minoranza delle
aziende di minore dimensione.

Lanalisi di come la flessibilita dell'orario
si presenta in associazione con altre cate-
gorie di variabili, inoltre, sembrerebbe sug-
gerire che ci siano due scenari contrattuali
favorevoli alla negoziazione della flessibili-
ta dell'orario di lavoro (Cappellari, Ghiotto,
2001): uno in cui la definizione di regole
sulla flessibilita si inserisce in un contesto
caratterizzato da un coinvolgimento delle
organizzazioni sindacali nell'analisi delle
problematiche di efficienza produttiva e
quindi nella comprensione dei fattori alla
base della competitivita del sistema produt-
tivo dell'azienda. Laltro modello contrat-
tuale in cui & pill probabile trovare norme
sulla flessibilita ¢ invece caratterizzato da
un contesto di tipo partecipativo, in cui le
parti istituzionalizzano momenti di condi-
visione dei motivi alla base di determinate
scelte aziendali in un’ottica di attenzione
alle compatibilitd interne ed esterne
all'azienda. In questo contesto sembra pilt
facile che vengano generate soluzioni con-
divise ai problemi come l'utilizzo della fles-
sibilita contrattata,

Quali sono perd i contenuti di questa
flessibilita? Lanalisi qualitativa degli accor-
di ha messo in luce il permanere di una vi-
sione tutto sommato tradizionale della con-
tratazione della flessibilita. In particolare
quello che si rileva ¢ una considerazione
della flessibilita come strumento rivolto
pressoché esclusivamente a soddisfare par-
ticolari esigenze aziendali, lasciando in om-
bra le possibilita che la flessibilita offre in
termini di individualizzazione dell'orario
per tentare di conciliare esigenze lavorative
con bisogni extralavorativi dell'individuo.
La conseguenza ¢ un approccio di tipo bu-
rocratico alla negoziazione dell'orario, con-
centrato sulla fissazione di regole che vin-
colino la discrezionalita aziendale e trascu-
rando cosi qualche opportunita di offrire
spazi di maggiore liberta individuale.

Strettamente legato a questo ¢’¢ uno sbi-
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“saperne di piu

G. Cainelli, R. Fabbri, P. Pini (a cura di),
Partecipazione all'impresa e flessibilita
retributiva in sistemi locali, F. Angeli,
Milano 2001.

R: Cappellari, Il conto ore. Una quadratu-
ra del cerchio per il problema della fles-
sibilita?, “Lavoro e relazioni industria-
1", n. 2, 1999; 1l tempo e il valore. Ma-
nagement dell'orario di lavoro, Tsedi,
Torino 2002.

R. Cappellari, M.C. Ghiotto, La flessibilita
del tempo di lavoro nei contratti colletti-
vi, in G. Costa (a cura di), Flessibilita e
performance, Isedi, Torino 2001.

| G. Costa, La flessibilita tra old e new eco-
nomy, “CUOA Rivista”, n. 2, 2000.

L. Gallino, Il costo umano della flessibilita,

Laterza, Bari 2001. |

| A. Orioli, Flessibilita, Ed. 1l Sole-240re,

| Milano 1997.

lanciamento di attenzione sulla monetizza-
zione della flessibilita, un approccio teso a
disincentivarne l'utilizzo di flessibilita da
parte dell'impresa rendendola costosa, a
scapito della definizione degli spazi di fles-
sibilita individuale. Pur non nascondendo
le problematiche legate all'introduzione
dello strumento, anche la scarsa diffusione
del part time conferma la prevalenza di
questo approccio conservatore alla contrat-
tazione dell’orario. Si ritiene quindi che
quello dell'orario rappresenti un campo nel
quale i successi conseguibili in termini di
miglioramento della qualita della vita dei
sogetti rappresentati sono ancora notevoli.
Come ¢ stato approfondito in un altro lavo-
ro (Cappellari, 2002), in particolare, I'atten-
zione che viene posta di solito sul numero
delle ore di lavoro e sulla definizione di re-
gole che omogenizzano la distribuzione de-
gli orari, sottovaluta la circostanza che il
tempo di lavoro ha un costo e un valore di-
verso tra un lavoratore e laltro, cosi come
tra un'impresa e l'altra. Aumentando la de-
standardizzazione degli orari ¢ quindi pos-
sibile ottenere soluzioni in grado di miglio-
rare contemporaneamente tanto la perfor-
mance economica e competitiva quanto la
performance sociale di un'azienda. Questo
risultato naturalmente non si produce in
modo automatico al solo aumentare del
grado di flessibilita, ma puo essere conse-
guito attraverso un processo di progettazio-
ne congiunta dell'organizzazione del tempo
di lavoro in funzione delle caratteristiche
dello specifico contesto aziendale. Su que-
sto versante esistono gia diverse sperimen-
tazioni interessanti, ma la contrattazione
puo considerarsi a un punto di partenza e
non certo a un punto d'arrivo.
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LA RICERCA
SOCIALE SERVE

di LUIGI COPIELLO

) analisi della contrattazione decen-
trata nelle aziende metalmeccani-
che del Nord-Est delinea un percor-
so ben preciso: gli orientamenti na-

zionali diventano esperienza negoziale lo-
cale. Nella buona e nella cattiva sorte.

La buona sorte tocca ai premi di risulta-
to: diffusi, anche nelle piccole aziende, e
maturi, al punto da usare parametri multi-
pli. La cattiva sorte tocca ai temi della fles-
sibilita, della professionalita, della forma-
zione congiunta: pochi e, nel caso della
flessibilita, esclusivamente rivolti a soddi-
sfare particolari esigenze delle aziende, pilt
che dei lavoratori.

Ma la sorte non c'entra. C'entra che il
premio di risultato fa riferimento all'accor-
do del luglio 1993: unitario. Gli altri temi
fanno riferimento al contratto nazionale,
dove sono o del tutto assenti (modifica
dell'inquadramento professionale) o pesan-
temente mediati tra le organizzazioni (fles-
sibilita).

Questa ricerca conferma allora il ruolo
del livello nazionale. Forte, per capacita di
orientamento o di interdizione. La contrat-
tazione decentrata ha quindi bisogno
dellaria del contratto nazionale per respi-
rare. Nel caso della flessibilita, mancando
l'aria nazionale, esplodono straordinari, la-
vori a termine e interinali.

Ma la contrattazione decentrata accusa
anche un altro limite.

La ricerca menziona solo quantitativa-
mente le contrattazioni innovative in tema
di professionalita.

Poche. Ma buone. Anzi: buonissime.
Realizzate in aziende sia old sia new, per
professionalita sia tradizionali sia nuove e
nuovissime.

Ma proprio la bonta di queste esperien-
ze porta a una conclusione: la pitl attenta e
rigorosa analisi delle professionalita certifi-
ca che la vera sede di decisione non sta in
azienda, ma nel territorio. Nei mercati del
lavoro delle specifiche professioni. Che pos-

sono essere pitl 0 meno locali, ma sempre
con forte base territoriale. Non aziendale.
E a quel livello che si sviluppa un percorso
di crescita professionale, un mercato ed un
livello retributivo. In azienda, si prende at-
to. Da ambo le parti.

Tutto ciod, potrebbe avere tre conseguen-
z€:

e il contratto nazionale mantiene un ruolo
di riferimento: non da i soldi (esclusa
I'inflazione), ma da la linea. Indica il per-
Corso;

® questo percorso ha bisogno di radicarsi a
livello territoriale. Necessariamente per
tutto cio che ruota attorno al mercato del
lavoro: ingresso, crescita professionale -
ivi compresa la formazione -, certifica-
zione professionale;

* |a sede aziendale ¢ tipicamente applicati-
va e salariale,

La terza affermazione ¢ supportata da
altre ricerche. Le quali dicono che i livelli
salariali sono molto diversi, e non dipendo-
no dalle dimensioni aziendali, bensi dalla
redditivita dell’azienda e dallo stato del
mercato del lavoro locale.

Per finire: le ricerche sociali servono an-
cora.

Molti di noi sono nati raccogliendo bu-
ste paga e questionari. Gia allora il virus
dell'interpretazione, della linea gia data e
fatta, distruggeva gran parte dei file raccol-
ti. Ma qualcosa restava.

Oggi Bill Gates ha vinto e “giriamo” tutti
in Windows. Ossia: “tanto peggio per 1 fat-
ti”, nella testa di qualcuno. Quando vuole
sequestrare al centro, “a Roma”, soldi e di-
ritti. La Fiom ci ha provato. Quando si ab-
bandona al “fai da te”: ci ha provato Feder-
meccanica.

La ricerca sociale ci ricorda che la situa-
zione € complessa, molto pilt di ieri. Ha bi-
sogno di innovazione e di pitt livelli di rela-
zione. E pertanto “a ciascun il suo”; al na-
zionale, al territoriale, all'aziendale.

EXPORT DI

ARMI

MA VOGLIAMO
GETTARE BENZINA
SUL FUOCO?

1

on c¢'¢ condizione peggiore di
un essere umano che vivere in
tempo di guerra, eppure mi
pare di non risentirne un
granché. Forse perché non mi & ancora ca-
pitato di inciampare in una mina, forse
perché sulle mine e tutto il resto si inciam-
pa altrove”. Con questo sarcasmo lo scritto-
re spezzino Maurizio Maggiani, autore di
successo per i suoi romanzi editi da Feltri-
nelli Tl coraggio del pettirosso ¢ La regina
disadorna, descrive il suo disagio di fronte
all'intervento militare in Afghanistan.
Di quelle mine anti-uomo di cui parla
Maggiani, tante hanno ancora il marchio
“made in Italy”. Il nostro paese, prima di
aderire all'accordo internazionale che ne
ha sancito la messa al bando, era uno dei
principali produttori ed esportatori.
Nello stesso periodo (anni Ottanta) I'lta-
lia era, dopo gli Stati Uniti, 'Unione Sovieti-
ca e la Francia, uno dei maggiori esportato-
ri di sistemi d'arma. Lo spazio tra i grandi
se l'era ritagliato anche con operazioni poco
trasparenti e spregiudicate, ad esempio ven-
dendo armi contemporaneamente a due
paesi in conflitto tra loro come Iraq e Iran.
Lazione dei movimenti nonviolenti e an-
timilitaristi (che coinvolse come unico sin-
dacato la Fim-Cisl) e la crescente attenzio-
ne dell'opinione pubblica e del parlamento,
portarono all'approvazione nel 1990 della
legge n. 185 su “Nuove norme sul controllo
dell'esportazione, importazione e transito
dei materiali di armamento”. Le nuove dis-
posizioni legislative collocarono [Ttalia, in-
sieme a Svezia e Germania, tra i paesi pil
avanzati in Europa e nel mondo sul versan-
te della trasparenza e dei controlli sul com-
mercio internazionale di armi.
S'introdusse, infatti, il divieto di espor-
tare armi a:
® paesi in via di sviluppo che, ricevendo
dall'Ttalia aiuti connessi alla cooperazio-
ne internazionale, destinino al proprio
bilancio militare risorse eccedenti le esi-
genze di difesa del paese;

e paesi in stato di conflitto;

E in discussione in Parlamento

un disegno di modifica della

legge n. 185/90 sulla trasparen-

za e il controllo del commercio

di armi, una delle piui avanzate

e lungimiranti nel contesto eu-

ropeo ed internazionale. Le mo-

difiche riducono drasticamente

controlli, trasparenza e divieti

per una parte rilevante dell’ex-

port italiano di armamenti. Tut-

to ci0 non puo passare sotto si-
lenzio.

di GIANNI ALIOTI

® paesi i cui governi siano responsabili di
violazioni dei diritti umani.

Inoltre, si subordinavano le esportazioni
alla politica estera italiana escludendo i tra-
sferimenti di armi che fossero in contrasto
con la lotta al terrorismo internazionale e
con la pace e la sicurezza.

In pratica con la Legge 185/90 si stabilisce,
per la prima volta, una chiara distinzione tra
mercato lecito e illecito. Le aziende nella do-
manda di autorizzazione per l'export devono
indicare il quantitativo e il valore del mate-
riale esportato, i compensi per intermediazio-
ne, l'autorizzazione alle transazioni bancarie,
il destinatario intermedio e quello finale.

La legislazione attuale garantisce, quin-
di, unampia e significativa informazione
sulle esportazioni e importazioni di armi,
tramite la presentazione di una relazione
annuale al Parlamento, che riporta dati
dettagliati su industrie fornitrici, materiali
esportati, valore della commessa, destinata-
rio finale, banche coinvolte, e cosi via.

Il nuovo disegno di legge

Lattuale governo ha presentato un dise-
gno di legge che modifica la 185/90 e che ¢
molto simile a uno precedente presentato
dal governo D’Alema, ma bloccato allora
dall'azione di alcune Ong come Amnesty
International, E quindi prevedibile che pos-
sa essere approvato in tempi brevi con una
larga maggioranza (compresa buona parte
dell'opposizione). La novita che si introdur-
rebbe ¢ l'autorizzazione “globale di proget-
to”, nel quadro di programmi congiunti e
co-produzioni tra paesi dell'Unione euro-
pea o della Nato.

Apparentemente questa misura & neces-
saria al fine di facilitare il processo di inte-
grazione e ristrutturazione, su scala euro-
pea, dell'industria militare. Ma in realtd, ol-
tre ad avere effetti negativi sulla trasparen-
za e sull'efficacia dei controlli, condizione-
ra le scelte di razionalizzazione produttiva
penalizzando I'industria italiana, con rica-
dute negative sul piano occupazionale. La
tendenza, infatti, delle aziende operanti nel
nostro paese sara di spostare capacita ma-
nifatturiere e d'assemblaggio dei sistemi
d'arma negli stati con legislazioni meno ri-
gorose e barriere minori all'esportazione.
Come si vede, la questione riguarda diretta-
mente anche il sindacato.
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Se la licenza globale di progetto, da ap-
plicare a singoli programmi intergovernati-
vi, & stata introdotta con I'Accordo quadro
per la ristrutturazione dell'industria euro-
pea della difesa, firmato e ratificato da
Francia, Germania, Gran Bretagna, Italia,
Spagna e Svezia (Paesi “Loi"!), non va di-
menticato che lo stesso accordo prevede
l'obbligo di una procedura volta a definire
(con decisione comune) una lista di “desti-
nazioni lecite”, verso cui & possibile esporta-
re i sistemi d'arma co-prodotti. Nell'ambito
di questa procedura, ad esempio, I'Ttalia
pud escludere l'inserimento di un paese,
sulla base delle sue normative sul controllo
dell'esportazione di armamenti.

In questo modo, formalmente, si favori-
rebbero nel processo di integrazione e ri-
strutturazione dellindustria militare i paesi,
tra cui I'Ttalia, con le normative pit restritti-
ve e avanzate, orientando i criteri esportati-
vi dell'Ue verso gli standard piu alti.

Purtroppo le modifiche che si vogliono
apportare alla nostra legislazione rispondo-
no alle pressioni lobbistiche di quanti pun-
tano a un'armonizzazione verso il basso del-
le normative sulla trasparenza e il controllo
del commercio internazionale di armi.

La licenza di progetto globale, infatti,
non si applicherebbe solo ai paesi “Loi”, ma
anche ai restanti paesi Ue e Nato, con i qua-
li non valgono le procedure per definire as-
sieme la lista delle destinazioni lecite. Cio
equivale a conferire al paese che assembla il
sistema d'arma una delega in bianco sulla
scelta delle destinazioni finali o terze.

1l governo italiano, se passa la nuova
legge, non sara pit informato - nei casi'di
co-produzione transnazionale - della desti-
nazione finale delle armi prodotte, legitti-
mando pratiche di “triangolazione” verso i
mercati “illeciti”. T divieti saranno applicati
solo sui paesi di destinazione intermedia.

I "Loi" & acronimo che sta per “Letter of intent”: la lettera
d'intenti firmata dai ministti della difesa dei sei paesi che
hanno sottoscritto un accordo quadro relativo all'integra-
zione delle rispettive industrie di difesa. T temi trattati ri-
guardano le procedure per l'export, la sicurezza degli ap-
provvigionamenti e delle informazioni, lo scambio di noti-
zie tecniche e lo sviluppo tecnologico. L'accordo costituisce
un passo avanti verso l'integrazione di una base industriale
che supporti le decisioni politico-militari dell'Unione. I do-
cumento richiedera la ratifica da parte dei parlamenti na-
zionali,
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Una campagna
di sensibilizzazione

Per mettere i parlamentari italiani di
fronte alle loro responsabilita e per non far
passare nel silenzio assordante lo smantel-
lamento della normativa esistente, la Rete
Lilliput ha lanciato una campagna d'infor-
mazione pubblica, i cui contenuti e obietti-
vi sono riportati nella lettera inviata a tutti
gli aderenti alla rete da Valerio Magnani,
uno dei leader della Rete, e che pubblichia-
mo in queste pagine.

Il valore di questa campagna ¢ legato
allimportanza che rivestono per la sicurez-
za internazionale e la pace, le azioni tese al
controllo e alla riduzione delle esportazioni
di armi, dai paesi del Nord a quelli del Sud
del mondo.

Se analizziamo, infatti, il commercio in-
ternazionale di materiali d’armamento, i
paesi del G8 da soli coprono 187 per cento
delle esportazioni. Invece tra i paesi impor-
tatori troviamo ai primi posti Taiwan, Ara-
bia Saudita e Turchia, seguiti nell'ordine da
Corea del Sud, Cina, India, Grecia, Egitto,
Giappone, Emirati Arabi, Israele, Finlan-
dia, Pakistan, Kuwait e Singapore. Se ap-
plichiamo a questi dati la regola empirica
per la quale i trasferimenti di armi seguono
le rotte delle tensioni attuali e dei conflitti
futuri, possiamo prefigurare gli scenari del-
le prossime guerre.

Escludendo la Finlandia, che rappresen-
ta un caso di probabile triangolazione nel
commercio di sistemi d'arma, tutti gli altri
paesi sono coinvolgibili in potenziali con-
flitti armati, da quello minacciato tra India
e Pakistan (che si combattono gia in Kash-
mir) a quelli non imminenti, ma sempre
possibili, tra Cina e Taiwan o tra Grecia e
Turchia, per non parlare della polveriera
medio-orientale e del Golfo Persico.

Il commercio internazionale di armi e di
sistemi d’arma (come la loro produzione)
rappresenta, contrariamente a quanto ci
vogliano far credere, uno dei fattori princi-
pali di destabilizzazione di intere regioni
nel mondo e, di conseguenza, un attentato
alla nostra e all'altrui sicurezza. E come
buttare benzina sul fuoco.

La posizione dell'Ttalia

LTtalia nel quinquennio 1996-2000 ¢ al
settimo posto per spese militari, superando
la Cina che per territorio e popolazione la
sovrasta abbondantemente, mentre nell'ex-
port & ottava preceduta, oltre che dai tre
principali esportatori Usa, Russia e Fran-
cia, anche da Gran Bretagna, Germania,
Olanda e Ucraina. Viceversa per I'export di
armi leggere (mitragliatori, fucili, pistole
ecc.), I'Ttalia risulta al terzo posto dietro gli
Usa e la Gran Bretagna e davanti a Cina,
Olanda,; Germania e Francia.

Italia: esportazioni autorizzate di armi
e sistemi d’arma dal 1991 al 2000
(in miliardi di lire correnti)

anno miliardi di lire
1991 1.284
1992 s 2527
1993 - 1.597
1994 2.952
1995 1.559
1996 2.194
1997 - 1.724
1998 1.236
1999 2.596
2000 1.524

La tabella qui pubblicata riporta 'anda-
mento dell'export italiano di armi e sistemi
d’arma nel periodo 1991-2000 (spese auto-
rizzate). Come si vede, il valore massimo si
¢ registrato nel 1994 (2.952 miliardi di lire)
e quello minimo nel 1998 (1.236 miliardi di
lire). La media aritmetica registrata nel de-
cennio & di 1.920 miliardi di lire correnti,
lontana dal boom della prima meta degli

anni Ottanta, quando l'export italiano era
mediamente di 3.000/4.000 miliardi, con al
centro la supercommessa destinata allTrag
di Saddam Hussein.

Landamento dell'export italiano rispec-
chia il trend del mercato internazionale: il
valore globale nel decennio 1991-2000 & di
circa la meta di quello raggiunto nei primi
anni Ottanta.

Ma novita preoccupanti, come analizza-
to da Chiara Bonaiuti per I'Osservatorio sul
commercio delle armi (Oscar), si registrano
negli ultimi anni dal lato della domanda. I
paesi africani, nonostante i bassissimi tassi
di crescita delle loro economie, raddoppia-
no le loro importazioni di armi, mentre di-
versi paesi asiatici e medio-orientali traina-
no la domanda internazionale.

In questo senso, analizzando la tabella
sull'export italiano, non dobbiamo soffer-
marci solo sull'entita dei trasferimenti di
armi ¢ sistemi d'arma, ma sulla loro desti-
nazione. Il dato sorprendente, che chiama
in causa le responsabilita politiche di tutti,
riguarda infatti i paesi destinatari. Mentre
nel 1991 i paesi della Nato assorbivano cir-
ca I'80 per cento dell'export italiano, nel
2000 i clienti di armamenti italiani sono
principalmente i paesi del Sud del mondo,
ai quali vendiamo circa il 70 per cento delle
nostre esportazioni autorizzate.

Questi dati da soli dovrebbero convince-
re il parlamento italiano sulla necessita di
maggior rigore nelle autorizzazioni all'ex-
port, attestando la regolazione a livello eu-
ropeo sugli standard pitr alti: esattamente il
contrario rispetto a cio che si vuole fare
con il disegno di legge 1927.

A maggior ragione dopo I'11 settembre '

del 2001 dobbiamo diffidare sempre di pit
di coloro che spingono verso misure di li-
beralizzazione dell'export d’armi, nell'inte-
resse esclusivo del complesso militare-in-
dustriale, salvo poi giustificare la guerra co-
me scelta obbligata contro quelli stessi Sta-
ti, divenuti nel frattempo “Stati canaglia”,
ai quali per anni hanno venduto le armi e
con cui hanno fatto affari, senza preoccu-
parsi dei diritti umani negati, delle liberta
calpestate o delle spese militari eccessive
rispetto agli indici di poverta esistenti.

scheda

La campagna di Rete Lilliput

Unalettera a tutti i “lillipuziani” (ma non solo)
per una campagna volta evitare uno stravolgimento della legge 185
che consente un controllo pubblico sul commercio delle armi

parlamentare della legge 1.927 che inten-

de “facilitare la ristrutturazione e le atti-
vita dell'industria europea per la difesa” se-
condo le direttive di un “accordo-quadro”
sottoscritto a Farnborough il 27 luglio 2000
dai ministri della difesa di Italia, Francia,
Germania, Regno Unito, Spagna e Svezia.

La normativa in discussione, se approvata,
andra a modificare la legge 185/90 che disci-
plina attualmente il commercio italiano delle
armi, con vari mutamenti che la stravolge-
ranno completamente.

1l disegno di legge in questione ha esaurito
il suo percorso nelle commissioni Esteri e Di-
fesa, riunite congiuntamente, ed ¢ stato ap-
provato a larghissima maggioranza. Prossi-
mamente giungera all'esame dell'assemblea
di Montecitorio per la sua approvazione defi-
nitiva.

11 disegno di legge riprende un precedente
progetto gia presentato dal governo di cen-
tro-sinistra e, nelle commissioni che lo han-
no discusso, ha avuto il voto favorevole di Ds
e Margherita.

In queste ultime settimane & iniziato I'iter

La modifica principale consiste nell'intro-
duzione di un nuovo tipo di autorizzazione
alle esportazioni di armamenti, la cosiddetta
“autorizzazione globale di progetto”.

Per quanto si inserisca nell'ottica dell'inte-
grazione dell'industria europea degli arma-
menti, gli emendamenti introdotti avranno
conseguenze sulla trasparenza e il controllo
del commercio delle armi.

1l risultato sara che una parte significativa
delle esportazioni di materiale di armamento
semplicemente scomparira dalle possibilita
di controllo degli organi parlamentari, della
stampa e dell'opinione pubblica.

In sintesi non saranno applicabili i tratti sa-
lienti della nostra normativa: procedure auto-
rizzatorie; controlli contro le triangolazioni; i
controlli bancari, né sui pezzi e componenti,

1 né sul prodotto finito; i divieti di esportare a

paesi instabili o aggressivi (nel caso in cui il
materiale sia assemblato nel paese con cui si
co-produce); trasparenza e controllo del par-
lamento e dell'opinione pubblica.

Al momento del rilascio dell'autorizzazione
il governo (con le stesse eccezioni) si espri-
merd e applichera i principi ¢ i divieti della
legge solo sulla destinazione intermedia (ov-
vero il paese con cui si co-produce), e non
sulla destinazione finale. La relazione annua-
le del governo al parlamento, ovviamente,
non riportera valori e destinazione finale dei
materiali che ricadono all'interno dell’auto-
rizzazione globale.

La legge 185/90 & stata una grande conqui-
sta civile voluta dalle associazioni pacifiste e
di solidarieta internazionale. Consente di
bloccare le esportazioni di armi verso nazio-
ni che violano i diritti umani o che fanno
guerra; consente inoltre un controllo parla-
mentare e una verifica della destinazione fi-
nale delle armi inviate, evitando “triangola-
zioni”, Nel corso degli anni, attraverso norme
applicative sempre pili lassiste, il potere di
controllo della legge & stato ammorbidito per
far piacere ai mercanti di armi.

Per questi motivi stiamo promuovendo que-
sta campagna di informazione pubblica che
metta i parlamentari italiani di fronte alle lo-
ro gravi responsabilita nel caso passassero le
modifiche alla legge che i mercanti di armi
da anni chiedevano.

Siamo di fronte all'ennesima conferma del-
la necessita di unire le forze e di indire una
mobilitazione.

Uniamo subito tutte le realta impegnate per
la pace e la difesa dei diritti umani: associa-
zioni, giornali, radio, gruppi missionari, don-
ne e uomini di buona volonta: non c'¢ tempo
da perdere!

La Rete di Lilliput insieme al settimanale
“Vita” e Peacelink promuovono questa cam-
pagna.

Altre realta come Lunaria, Amnesty, Nigri-
zia, Missione Oggi, Mosaico di Pace, Uni-
mondo si stanno fortemente impegnando sul-
lo stesso problema.

Sul sito Lilliput (www.retelilliput.org ) e sui
siti www.vita.it e www.peacelink.it trovate
tutta la documentazione necessaria per sa-
perne di pitt (il progetto di legge, i verbali
delle discussioni in commissione, un com-
mento da parte dei ricercatori di Ires e indi-
rizzi e-mail dei parlamentari ai quali spedire
lettera di protesta).

In vista della discussione parlamentare stia-
mo preparando un testo contenente alcuni
emendamenti che chiederemo ai deputati di
approvare, Nel frattempo cominciate a orga-
nizzarvi cercando i recapiti dei parlamentari
della vostra zona, coinvolgendo il maggior
numero di persone su questo tema ¢ magari
facendo arrivare un comunicato ai giornali
locali, sotto forma di lettera aperta al deputa-
to di collegio in modo che sia piti semplice
farselo pubblicare.

Valerio Magnani
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PORTO ALEGRE

LE RAGIONI DELLA

opo essere stato in Argentina con

il collega del Dipartimento inter-

nazionale Cisl, sono arrivato a

Porto Alegre nella sera del 30 gen-
naio. All'arrivo incontro la delegazione del-
la Cisl di Vicenza e so gia che in citta & pre-
sente Marcello Malentacchi, Segretario ge-
nerale della Fism (Federazione internazio-
nale dei sindacati metalmeccanici), oltre a
Celeste Dantas e Roberto Pereira dell'uffi-
cio Fism in America Latina.

Lanno scorso, dei sindacati europei, era-
no presenti solo Fim, Fiom e Comisiones
obreras spagnole. (in totale, i sindacalisti
erano circa 45). Quest’anno si stima un in-
cremento di dieci volte del numero dei par-
tecipanti rispetto a quello del 2001.

In citta, oltre allo slogan “Um outro
mundo é possivél”, “Un altro mondo ¢ possi-
bile”, quello che mi colpisce di pit & uno
slogan scritto su un grande manifesto a fir-
ma Cut, confederazione dei sindacati brasi-
liani con la quale abbiamo rapporti privile-
giati, che chiede: Globalizzare l'umanita o
umanizzare la globalizzazione?

Nella sala posta al decimo piano
dell'Hotel Continental a Porto Alegre, il 31
Gennaio si svolge la riunione delle delega-
zioni sindacali presenti al Forum: per chi
arriva in ritardo solo posti in piedi! Gli or-
ganizzatori non si aspettavano una parteci-
pazione cosi massiccia di sindacalisti. Vie-
ne elaborato un documento che sara porta-
to all’attenzione del Forum sociale mondia-
le e al Forum economico di New York.

In questo documento, i sindacalisti pre-
senti, sotto l'egida della Cisl Internazionale
(Icftu), rivendicano “il rispetto dei diritti
sindacali in quanto essenziali, determinanti
per uno sviluppo economico e sociale, ma
nell'ottica di giustizia sociale”. Inoltre an-
nunciano che “il sindacato fara pressione
sul Forum economico mondiale (Fem), af-
finché esso sappia che ¢'& bisogno di globa-
lizzare la giustizia sociale” perché “I'obietti-
vo ¢ quello di vincere la poverta, la disoccu-
pazione, le discriminazioni e le ingiustizie,
il terrorismo in tutte le sue forme, le guerre
e I'oppressione dei popoli. In definitiva il
sindacato chiede un mondo che sia demo-
cratico e rispettoso dei diritti umani”,

Intanto il Forum sociale mondiale (Fsm)
¢ in pieno svolgimento, principalmente nel-
la sede dell'Universita cattolica, ma anche
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PRESEN

SINDACALE

Al grande raduno di Porto Ale-
gre, in Brasile, del Forum socia-

le mondiale c’era, visibile e im-

portante, anche la presenza dei

sindacati. F tra essi della Fim e

della Cisl. Ce ne parla in un

breve resoconto il responsabile

internazionale della Fim. Pub-

blichiamo inoltre il documento

del gruppo Global Unions sulle

ragioni della presenza del sin-

dacalismo internazionale sia al

Forum di Porto Alegre che a

quello di New York.

di BEPPE LAZZARO

in altre sedi (Universita statale, centri reli-
giosi) e dappertutto ¢’¢ un grande movi-
mento di persone.

Il Fsm ¢ articolato in tanti seminari che
si svolgono contemporaneamente. Di que-
sti, ogni partecipante puo scegliere quello o
quelli ai quali intende partecipare.

Personalmente decido di assistere ai se-
minari nei quali si parla di codici di con-
dotta e di “Decent Work” (lavoro dignito-
$0).

I lavori cominciano alle 8.30 e normal-
mente terminano attorno alle 19. Le lingue

per le quali c'¢ interpretazione sono porto-
ghese, spagnolo, inglese e francese.

Quest'anno pare che la delegazione ita-
liana (tra ong, sindacati, parlamentari e
partiti) sia seconda per numero solo a quel-
la dell'America Latina.

La presenza della Fim
e della Cisl

La presenza della Confederazione e del-
la Fim in questo Forum (e anche nel pri-
mo) significa la continuazione di un impe-
gno di solidarieta e di condivisione di
un'idea di mondo pitt giusto, che inizio gia
dai tempi della fondazione della Cut - oltre
tutto fummo l'unico sindacato italiano ad
appoggiare apertamente la nascita di quello
che oggi ¢ il maggior sindacato brasiliano -
e che continua nella promozione dei codici
di condotta nelle multinazionali a casa ma-
dre italiana (vedi il codice sottoscritto dalla
Merloni Elettrodomestici, “Lettera Fim” 5-
6/2001).

“Un altro mondo socialista & possibile”:
questo slogan, alternativo a quello ufficiale,
¢ presente nel Forum, Molti giovani, uomini
e donne, sventolano bandiere o indossano t-
shirt con l'effigie del Comandante” Che
Guevara. La presenza della Cisl, della Fim e
di ong (come Macondo, presente con Beppe
Stoppiglia) testimonia che la lotta allo sfrut-
tamento dell'ambiente, alla negazione dei
diritti umani, allo sfruttamento del lavoro
minorile, al lavoro dei forzati, alla discrimi-
nazione in base al sesso, alla religione, alla
razza, ¢ cosi via, non puo essere totale ap-
pannaggio di una parte della societa, ma
questa lotta € di tutti gli uomini e le donne,
che siano di sinistra o no, di tradizione so-

cialista o di altra ispirazione ideale, insom-
ma di tutta la gente che ritiene che l'obietti-
vo sia quello di “umanizzare la globalizza-
zione” e non “globalizzare I'umanita”.

Sull'idea di giustizia sociale, di solidarie-
ta internazionale, di diritti minimi uguali,
la Cisl e la Fim non sono alle prime armi.

Questa precisazione & doverosa nei con-
fronti di chi, a Porto Alegre, ha ritenuto di
assumersi la patria potesta di un movimen-
to che al suo interno era ed ¢ composto da
una realta multicolore.

Cio significa che tutte le entita presenti a
Porto Alegre (circa 580 ong e 560 organiz-
zazioni sindacali) possono combattere i
problemi derivanti dalla globalizzazione
solo se danno vita a un'azione coordinata la
cui risultante sia, in prospettiva, il raggiun-
gimento di un mondo pitl giusto.

Utopia? Forse, ma la nostra storia ¢ co-
stellata di azioni utopiche all'inizio che poi
si sono concretizzate,

La situazione Brasiliana

Due sindaci del Pt (il Partito del lavoro
di Luis Inacio “Lula” da Silva) sono stati
assassinati a Campinas ¢ Santo Andre; i no-
stri colleghi della Cut hanno ricevuto e
stanno ricevendo minacce anonime di mor-
te; si aggiungano, come fatti recentissimi,
l'assalto alla sede centrale della Cut a San
Paolo e la tentata rapina al bancomat situa-
to all'interno dell'Universita cattolica ove si
svolgeva il Fsm,

Tutto cio evidenzia il clima di altissima
tensione che si vive in Brasile alla vigilia
delle elezioni presidenziali del prossimo
novembre. Al di la delle dichiarazioni uffi-
ciali del Governo - “semplici atti di delin-
quenza comune’- ritengo si tratti di vere e
proprie intimidazioni terroristiche verso
una parte ben definita della societa brasi-
liana che ha a cuore la giustizia sociale.

Di fronte a queste cose ho espresso, a
nome della Fim, la solidarieta del sindacato
italiano nei confronti dei nostri amici fra-
terni della Cut e della Cnm (il sindacato dei
metalmeccanici affiliato alla Cut). Altret-
tanto & stato fatto da Iuliano per la Cisl e
da tutti gli altri sindacalisti facenti parte
della delegazione internazionale.

Concretizzare in modo non solo simboli-
co questa solidarieta, significa riuscire, per
esempio, a rimpiazzare con dei nuovi i
computer trafugati dal commando terrori-
sta, nella sede della Cut.

Conclusioni

1l cammino verso un mondo pill giusto &
un cammino difficile, lungo e tortuoso.
Francamente penso che qui a Porto Alegre,
seppur muovendo i primi passi nella dire-
zione giusta, abbiamo bisogno di:
® definire gli ambiti di azione di ciascuno
degli attori onde evitare che tutti faccia-
no tutto,

* programmare le iniziative che a livello
mondiale debbono essere intraprese;

® coordinare le nostre azioni sia a livello
sindacale che a livello delle ong concor-
dando una serie di passi che possano
portare nella direzione giusta. (per esem-
pio, il sindacato potrebbe individuare le
multinazionali che non rispettano i dirit-
ti umani e la salvaguardia dell'ambiente
e, insieme alle ong, attivare azioni di de-
nuncia dei comportamenti scorretti.)

e verificare il risultato delle azioni intra-
prese;

® riprogrammare nuove azioni.

A chi rivolgersi per la responsabilita del
coordinamento?

Penso a un comitato di azione del Fsm
nel quale siano assicurate la presenza della
Cisl internazionale e delle principali ong
(Attac, Greenpeace, Peacelink, ecc.) che de-
finisca le linee d’azione strategiche di carat-
tere generale e che poi demandi a tanti Co-
mitati d'azione Nazionali la traduzione del-
le linee strategiche in azioni.

E difficile e complicato, ma davvero
penso che “um outro mundo é possivél”.

DOCUMENTO
MONDIALIZZARE
LA GIUSTIZIA
SOCIALE

Le organizzazioni del sindacalismo
mondiale democratico sono state presenti
contemporaneamente al Forum sociale

di Porto Alegre e al Forum economico

di New York. Le ragioni di questa scelta
sono esposte in un documento, che qui
pubblichiamo, approvato il 28 gennaio
2001, alla vigilia dei due forum,

dal gruppo Global Unions, che comprende
la Cisl internazionale, i Segretariati
professionali internazionali

(le federazioni intermazionali di categoria),
la Commissione consultiva sindacale
presso ['Ocse, la Confederazione mondiale
del lavoro (Cmt) e la Confederazione
europea det sindacati (Ces).

In gran parte del mondo i lavoratori vi-
vono male questi primi anni del 21° secolo
a causa del deteriorarsi della sicurezza oc-
cupazionale e del crescente prevalere del
capitale rispetto ai redditi da lavoro. Au-
mentano le disuguaglianze tra ricchi e po-
veri, tra uomini e donne e tra paesi in via di
sviluppo e paesi industrializzati. Inoltre le
istituzioni economiche internazionali do-
minano sempre di pitt i paesi in via di svi-
luppo. La poverta cresce mentre le ricchez-
ze si accumulano e si concentrano come
non mai.

Il deficit di democrazia si aggrava pro-
gressivamente col fatto che le opzioni poli-
tiche nazionali vengono limitate dai merca-
ti mondiali, che spesso sono all'origine di
una pill aspra concorrenza tra stati piutto-
sto che tra imprese. La capacita di governo
(governance) democratica & pressoché
scomparsa. E la dove cominciano a emer-
gere una funzione di governo mondiale e
regole vincolanti, cio avviene in funzione
della protezione dei diritti di proprieta
nell'interesse del capitale piuttosto che dei
diritti dei lavoratori. Infatti I'assenza o la
debolezza delle istituzioni democratiche
mondiali finalizzate a difendere il bene co-
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mune ¢ a riflettere la volonta dei cittadini
ha come conseguenza che il potere passa
dai rappresentanti eletti ai manager non
cletti del capitale mondiale.

Si ha sempre pil la sensazione che i
processi decisionali si siano troppo allonta-
nati dagli individui. Cio vale per i milioni di
lavoratori non tutelati che appongono mar-
chi su prodotti di compagnie che non li
hanno assunti, come pure per la vita politi-
ca nella quale il semplice atto di votare non
sembra per molti avere alcun rapporto con
la loro vita quotidiana. La privatizzazione
selvaggia e irresponsabile dei servizi pub-
blici vitali - parte integrante della definizio-
ne e della costruzione di una societa accet-
tabile - aggrava questa alienazione distrug-
gendo il legame tra servizi accessibili, di-
gnitosi, equi, di qualita e la volonta di par-
tecipazione politica.

Tuttavia sono sempre pilt numerose le
persone, nei governi e nelle imprese, le
quali riconoscono che lo scenario “business
as usual” non ha pit1 valore. Esse sono con-
sapevoli che la mondializzazione non rego-
lamentata, se funziona per certuni, non
funziona per un numero troppo elevato di
persone. Il modo con cui la deregolamenta-
zione dei mercati finanziari mondiali ha
consentito di estendere le reti che alimenta-
no il terrorismo, attesta il bisogno di assu-
ere iniziative volte a sviluppare un qua-
dro per una capacita di governo mondiale e
di rafforzare la regolamentazione della
mondializzazione.

I mercati non regolano i guasti che essi
stessi hanno provocato. Non generano au-
tomaticamente la giustizia. Non richiedono
il rispetto dei diritti umani per prosperare
o funzionare. In altre parole, il pilota auto-
matico ¢ fuori uso. Quanti altri paesi come
VArgentina dovranno colare a picco prima
che dirigenti e istituzioni mondiali la fini-
scano di imporre il loro modello senza pri-
ma averlo esaminato a fondo? E quante al-
tre imprese come Enron dovranno crollare
prima che queste stesse istituzioni e questi
stessi dirigenti si chiedano seriamente se
esse meritano davvero la fiducia pubblica
che hanno ottenuto?

La storia dimostra che il movimento sin-

dacale, composto di organizzazioni rappre-
sentative e democratiche, puo contribuire a
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colmare il vuoto morale creato dalle forze
di mercato. Esso costituisce uno strumento
che traduce la volonta dei lavoratori e di-
venta una leva in mano loro per smuovere
il mondo, per cambiare la distribuzione
delle ricchezze e dei poteri all'interno delle
nazioni e oltre esse. I sindacati sono in gra-
do di cambiare la societa. Per questo tutti i
tiranni, pubblici o privati che siano, temo-
no la liberta sindacale.

I sindacati sono inoltre uno dei rari atto-
ri capaci di superare le divisioni che oggi
polarizzano le nostre vite e, dunque, di co-
struire un mondo migliore. Il movimento
sindacale mondiale riafferma la sua con-
vinzione che il rispetto dei diritti sindacali
¢ momento essenziale di uno sviluppo so-
ciale ed economico ispirato alla giustizia
sociale.

Il movimento sindacale si reca sia a Por-
to Alegre che a New York per trasmettere
un unico messaggio. I sindacati fanno par-
te della societa al medesimo titolo del mon-
do economico. Per essere credibili agli oc-
chi dei nostri aderenti, dobbiamo essere
pronti ad aprire un dialogo con i datori di
lavoro per negoziare con essi €, al tempo
stesso, a lavorare insieme ad altri in seno
alla comunita. Il nostro ruolo ¢ di promuo-
vere e difendere gli interessi dei lavoratori
stringendo alleanze con coloro che condivi-
dono i nostri punti di vista e discutendo
con coloro che non li condividono. Da qui
la nostra presenza simultanea ai due fo-
rum,

Un dibattito pubblico mondiale puo es-
sere utile anche se la partecipazione a que-
sto dibattito ¢ troppo limitata. Il mondo
non pud essere diviso con precisione tra co-
loro che sono a favore della mondializza-

zione e quelli che sono contro. Noi non ap-
proviamo il programma neoliberale che ha
imposto una mondializzazione squilibrata.
Faremo pressioni sul Foro economico
mondiale perché affronti la necessita di
mondializzare la giustizia sociale. Paralle-
lamente, nel Forum sociale mondiale, con-
tribuiremo all'elaborazione di strategie co-
struttive per democratizzare la mondializ-
zazione nell'interesse di tutti i lavoratori.
Nella vita delle famiglie e delle comunita
gli aspetti sociali e quelli economici sono
stati, sono e resteranno sempre strettamen-
te legati. '

Il nostro obiettivo & ottenere il sostegno
per realizzare un mondo privo di poverta e
disoccupazione, di discriminazione e di in-
giustizia, di qualsiasi forma di terrorismo
nonché di minaccia di guerra e di oppres-
sione. Vogliamo un mondo fondato su una
democrazia integrale e sul rispetto dei di-
ritti dell'uomo.

Un mondo in cui sia le piccole che le
grandi imprese, come le societa nelle quali
esse operano, rispettino i diritti dei lavora-
tori e dei sindacati. Vogliamo porre fine
agli estremi di opulenza e di miseria; vo-
gliamo l'uguaglianza integrale tra uomini e
donne; vogliamo il rispetto dei diritti di tut-
ti, giovani e meno giovani. E vogliamo sia
riconosciuto che le economie e le societa
non reggono se non sono fondate su un li-
vello elevato di servizi pubblici e sulla rego-
lamentazione del potere privato da parte di
governi e organizzazioni affidabili e demo-
cratici.

Siamo convinti che un altro mondo &
possibile. Questa ¢ la posizione che il sin-
dacalismo mondiale del 21° secolo difende
a Porto Alegre e a New York.







