XV Congresso nazionale
Ostuni 29 maggio - 1 giugno 2001

PIU UGUAGLIANZA
NUOVE LIBERTA

N\ /7
FIM-CISL

Da cinquant’anni

Le tesi del XV congresso



EDITOIRTIALE

LE NOSTRE CONVINZIONI.
UN PATRIMONIO INALIENABILE

di GIORGIO CAPRIOLI

e (esi congressuali della Fim e della Cis| hanno molti punti

in comune rispetto sia agli argomenti che alle proposte. E

quindi possibile un discorso comune su entrambe. Il tema

chiave ¢ quello delle nuove disuguaglianze emergenti a
livello mondiale e nel nostro paese.

A livello mondiale, i processi di globalizzazione possono
rappresentare opportunita di sviluppo per i paesi piti poveri o in
via di industrializzazione, a condizione che siano governati e che
si ponga un freno allo strapotere delle multinazionali, Per questo
sia la Fim che la Cisl sostengono che i sindacati internazionali
debbono acquisire un ruolo contrattuale volto a definire diritti
minimi per tutti i lavoratori, a partire da un controllo sul
comportamento delle multinazionali nelle varie parti del mondo.
A tale proposito la Fim ha avanzato all'interno della Fism precise
proposte, che sono state apprezzate e saranno oggetto discussione
¢ decisione al prossimo congresso della Fism stessa (Australia,
fine 2001).

Anche nel nostro paese si stanno consolidando nuove
disuguaglianze. Si estendono le fasce di poverta, aumenta il
numero dei lavoratori dipendenti in settori in cui non si riesce a
far rispettare nemmeno il contratto nazionale (fast food, uffici
professionali, e cosi via), cedono terreno rispetto all'inflazione le
retribuzioni medie e la quota di reddito che va al lavoro. Le nuove
forme di rapporto di lavoro rischiano di spaccare il mercato del
lavoro in tre parti non comunicanti tra loro: disoccupati di lunga
durata, lavoratori precari che hanno occupazioni saltuarie,
lavoratori a tempo indeterminato. La debolezza sindacale sul
piano internazionale rischia di avere ripercussioni negative non
solo per i lavoratori dei paesi poveri o in via di
industrializzazione, ma anche per quelli dei paesi industrializzati.

Lanalisi della situazione italiana va precisata perché oggi pitt
che mai vale la regola che i dati medi mascherano differenze
rilevanti tra i lavoratori dipendenti. Se la parte di lavoratori che il
sindacato riesce a raggiungere e a tutelare con entrambi i livellj di
contrattazione ¢ stata sostanzialmente ben difesa sia nel reddito
che nella stabilita occupazionale, & anche vero che questa parte &
in via di riduzione. Aumentano infatti sia i lavoratori delle piccole
imprese (privi della contrattazione di secondo livello), sia i
lavoratori “precari”, sia gli impiegati e gli alti livelli professionali.
Questi ultimi non vengono tutelati direttamente dal sindacato,
naturalmente, per ragioni diverse da quelle relative ai primi due
gruppi, perché sono in grado di tutelarsi attraverso una
contrattazione individuale, ma cio produce una giungla nella
quale possono annidarsi nuove forme di discriminazione.

Laltro fronte di impegno ¢ ridurre la disuguaglianza di
opportunita di occupazione e di tutela tra Nord e Sud dTtalia. Cid
deve essere una prioritd assoluta di Fim e Cisl nei prossimi anni.
Un'ulteriore divaricazione renderebbe impossibile una politica
contrattuale unitaria per tutta I'Ttalia, Per questo la Fim sta
impegnandosi in uno specifico piano di lavoro, al quale tra l'altro
& previsto che si dedichi a tempo pieno un segretario nazionale,

Combattere le nuove disuguaglianze ed estendere Ja nostra
capacita di rappresentanza sono due facce della stessa medaglia.
Per conseguire entrambi gli obiettivi abbiamo bisogno di
modificare il sistema contrattuale, prevedendo il mantenimento

del contratto nazionale a tutela dei diritti minimi salariali e
normativi, la progressiva unificazione delle aree contrattuali fino
ad arrivare a un unico contratto nazionale dell'industria, il
superamento della divisione del quadriennio contrattuale in due
bienni in direzione di un unico appuntamento contrattuale ogni
quattro anni. Contestualmente va rafforzato il sécondo livello
contrattuale, prevedendo la contrattazione territoriale per
distribuire i benefici della produttivita ai lavoratori che non
possono fare quella aziendale, ma anche per costruire
contrattualmente una nuova strumentazione di gestione comune
tra le parti del mercato del lavoro (collocamento, formazione
professionale, mobilita da posto a posto).

Quanto alla flessibilita, tanto invocata dalle nostre controparti,
essa pud diventare un'opportunita positiva anche per i lavoratori,
purché ne vengano contrattate condizioni e modalita, Vanno
riordinati gli strumenti della flessibilita in entrata, limitando le
forme piti anomale (collaborazioni coordinate e continuative) e
qualificando le diverse forme di tempo determinato con il diritto
alla formazione e il divieto di abuso. E occorre contrattare la
flessibilita del tempo di lavoro, conferendo pari dignita alle
esigenze dell'impresa di rispondere tempestivamente al mercato e
a quelle dei lavoratori di poter decidere piti di ieri sugli orari di
lavoro, le giornate di riposo e le ferie.

La flessibilita in uscita, ferme restando le clausole
antidiscriminatorie, pud essere gestita a condizione che le imprese
assumano impegni precisi per favorire la ricollocazione dei
lavoratori e introducendo forme di arbitrato.

La Fim e la Cisl confermano la validita strategica della
concertazione e della partecipazione. La prima deve perd
riqualificarsi su nuovi obiettivi (equa distribuzione dei benefici
dello sviluppo, attenzione ai vincoli ambientali, superamento dei
dualismi); la seconda deve produrre convenienze piti tangibili per
i lavoratori (tutela della salute, diritto alla formazione e
allistruzione, stabilita occupazionale, soddisfazione nel lavoro).

Questi obiettivi e priorita sono sostenuti dalla convinzione che
le sfide dei prossimi anni possono essere affrontate confermando
la nostra piena fiducia nel sindacalismo come modo concreto per
associare liberamente i lavoratori e promuoverne la dignita
umana attraverso la contrattazione. Qui sta la vera garanzia della
nostra autonomia, Per fare bene il sindacato non ¢ necessario
assumere logiche di rappresentanza, priorita e metodi di azione
propri dei partiti. Il rapporto con la politica & necessario perché
dobbiamo “contaminare” i partiti e le istituzioni della nostra
convinzione che, per governare bene il paese, & necessario un forte
coinvolgimento delle parti sociali. Ma cid non pud significare che
ci mettiamo a fare, come sindacato, cid che compete ad altri.

Questi obiettivi e proposte sono un patrimonio che resta a
disposizione anche di una prospettiva unitaria. Rifiutarla & dipeso
da altri, meno disposti di noi a correre il rischio di questa grande
avventura. Proprio perché & un patrimonio prezioso, non siamo
disposti a rinunciarvi in nome di un'unita a qualsiasi prezzo. Per
questo la prospettiva nei tempi brevi & quella della competizione,
che non significa per noi la ricerca a tutti i costi di motivi di
conflitto con gli altri sindacati, ma la tenace riproposizione delle
nostre convinzioni di merito.
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PROGETTI

APPRENDISTATO
LA SCOMMESSA

datato 6 febbraio 1997 l'accordo
allinterno del contratto nazionale
che cambia per il settore indu-
striale metalmeccanico listituto
dell'apprendistato. .

Sicuramente allora in pochi scommisero
sulla reale possibilita di ridare a uno stru-
mento antico valenza e attrazione per il fu-
turo. Era il tempo, per la veritd non ancora
terminato, in cui le politiche per il lavoro,
soprattutto dei giovani, facevano unicamen-
te perno sullo sgravio di costi e sugli incen-
tivi all'assunzione, senza preoccuparsi ec-
cessivamente dell'efficacia degli interventi.

Quindi, quando l'accordo divenne di do-
minio pubblico, non poche furono le criti-
che, non solo da parte sindacale per I'allun-
gamento dei periodi di apprendistato e
dell'eth massima entro la quale poter assu-
mere con contratto di apprendistato, ma
anche da parte delle imprese, che proprio
non capivano perché la formazione dovesse
essere un obbligo, pena il non riconosci-
mento degli sgravi contributivi, e soprattut-
to perché dovesse essere realizzata fuori
dall'impresa.

Oggi quella scommessa si pud dire vinta:
infatti, anche con il sostegno del progetto
sperimentale del Ministero del lavoro, che
ha obbligato parti sociali, nazionali e terri-
toriali, imprese ed enti formativi a mettersi
in relazione per realizzarlo, lo strumento
dell'apprendistato & ridiventato un'impor-
tante occasione non solo di ingresso al lavo-
ro, ma anche di formazione. Lesperienza
milanese parte dall'esigenza di gestire il pro-
getto sperimentale del Ministero del lavoro
sul “nuovo apprendistato” e quindi di con-
cretizzare il lavoro bilaterale tra il sindacato
metalmeccanico milanese e Assolombarda.
La Commissione che si & costituita ha avuto
un ruolo fondamentale nell'attivazione e nel
coordinamento della sperimentazione, so-
prattutto in vista della sua valorizzazione
per una successiva messa a regime dei per-
corsi formativi per apprendisti nel settore
meccanico in provincia di Milano.

In primo luogo la Commissione ha prov-
veduto all'individuazione dell'offerta for-
mativa e ha svolto azioni di informazione
nei confronti delle imprese e degli appren-
disti, favorendo una loro puntuale cono-
scenza dei contenuti e della dislocazione
territoriale delle diverse proposte formative
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E VINTA

L'attuazione a Milano del pro-

getto “Formazione per I'ap-

prendistato industria metal-

meccanica e dell'installazione

impianti” dimostra che le novi-

ta introdotte nel contratto na-

zionale possono fornire I'op-

portunita di sperimentazioni

utili non solo per I'avviamento

dei giovani al lavoro, ma anche

per la loro formazione

di LUIGI DEDEI

Segreteria Fim Cisl di Milano

per assolvere gli obblighi contrattuali legati
al nuovo apprendistato.

Successivamente ha svolto un ruolo co-
stante di monitoraggio, ponendosi come in-
terlocutore dell’Associazione temporanea
di scopo (Ats), che nel frattempo le agenzie
formative coinvolte avevano costituito, fa-
vorendo in particolare il fatto che I'Ats, for-
mata da strutture molto diverse, avesse e
mantenesse un'impostazione comune, co-
erente con le indicazioni contenute nel pro-
getto nazionale.

E interessante notare che questo passag-
gio ha favorito, gia in sede di prima speri-
mentazione, un riconoscimento reciproco
di vocazione e specializzazione delle diver-
se strutture formative rispetto allo sviluppo
di specifiche competenze.

Pur essendo ogni corso affidato formal-
mente a una specifica agenzia formativa, ci
sono stati casi di collaborazione tra piut
agenzie formative all'interno dello stesso
percorso, per l'erogazione dei moduli di cui
ciascuno era particolarmente competente,
in una logica di integrazione e di massima
valorizzazione delle risorse formative com-
plessivamente presenti nel territorio.

Durante lo sviluppo della sperimentazio-
ne ci si & resi conto, da parte sia degli orga-
nismi formativi sia della bilateralita che,
per la qualita delle iniziative, era necessa-
rio rafforzare la qualita della committenza
aziendale, a partire dalla qualificazione del
ruolo del tutor di impresa.

Nell'area provinciale sono stati gestiti da
una Ats parallela, su promozione della
Commissione territoriale, cinque corsi di
formazione di venti ore rivolti congiunta-
mente a tutor delle strutture formative e a
tutor di impresa. Lidea era quella di svilup-
pare, attraverso un confronto metodologi-
camente guidato tra i referenti delle impre-
se e delle strutture formative, una modalita
qualificata e condivisa per valorizzare con-
giuntamente il potenziale formativo che ca-
ratterizza l'esperienza di apprendistato.

Lesperienza si & rivelata molto positiva,
al punto che a partire da questa iniziativa e
stato validato un modello, che ¢ stato as-
sunto dall’Organismo bilaterale regionale,
per discutere con la Regione le modalita
per diffondere e finanziare questo interven-
to rivolto ai tutor delle imprese e delle
strutture formative. Lipotesi, anche alla lu-
ce del decreto che ¢ uscito successivamente
a questa sperimentazione, ¢ di prevedere
un intervento formativo della durata di 16
ore (due giornate).

Dalla riflessione circa i risultati della
prima sperimentazione - sono stati 22 i

~ Un convegno:
Sul tema dell'apprendistato ¢ stato organiz-

| zato a Milano per il 12 marzo 2001, nell'audi-
| torium dell'Assolombarda, un convegno a cu-

ra della Commissione territoriale per la for-

mazione professionale, di Fim-Fiom-Uilm di
i Milano e Assolombarda. L'autore di queste
| pagine, della segreteria Fim Cisl di Milano, &
. componente della Commissione.

corsi attivati per un totale di oltre 300 ap-

prendisti coinvolti - ¢ stato possibile evi-

denziare alcuni elementi caratterizzanti i

percorsi formativi per gli apprendisti, in vi-

sta di una loro qualificazione e messa a re-

gime:

¢ il ruolo cruciale delle parti sociali nella
definizione e gestione di questi dispositi-
vi, indispensabile per consentire un effet-
tivo incontro tra mondo del lavoro e del-
la formazione, nella prospettiva di conso-
lidare un sistema formativo territoriale
caratterizzato da elevati e condivisi stan-
dard di qualita;

e il sistema di relazioni (ira parti sociali,
strutture formative e imprese) che ¢ stato
sperimentato nella definizione dei per-
corsi formativi da attivare e nell'identifi-
cazione dei soggetti in grado di erogarli;

o larchitettura modulare dei percorsi for-
mativi (con i rispettivi moduli di base,
trasversali, tecnico-professionali) e la re-
lativa possibilita di apporti provenienti
da agenzie formative diverse per la rea-
lizzazione dei singoli percorsi;

e l'utilita di uno strumento come I'Ats per
la creazione di un organico sistema di of-
ferta formativa qualificata all'interno di
uno specifico territorio.

La sperimentazione ha inoltre eviden-
ziato che, in una ipotesi di messa a regime,
la formazione esterna per gli apprendisti
deve assumere caratteristiche simili a quel-
le che connotano la formazione continua:

* per l'apprendista essa deve essere vissuta
come un'occasione per definire e consoli-
dare il suo percorso di sviluppo persona-
le e professionale;

* per I'impresa deve essere possibile perce-
pire una coerenza tra l'offerta formativa
extra-aziendale e le competenze richieste
per il presidio e lo sviluppo dei ruoli in-
terni al proprio sistema organizzativo;

e per la struttura formativa & importante
poter definire un'offerta formativa effetti-
vamente integrata con i percorsi di ap-
prendimento che caratterizzano lo svi-
luppo professionale dei soggetti all'inter-
no delle realta produttive.

Sono previsti interventi di rappresentanti
delle organizzazioni sindacali metalmeccani- |
che, di Federmeccanica, di Assolombarda, del
Ministero del lavoro, della Provincia e della
Regione, della Commissione territoriale per
la formazione professionale, dell’Associazione
temporanea di scopo (Ats).

La proposta di sperimentazione
di percorsi modulari

Si rendeva necessario pertanto predi-
sporre interventi che partissero dal presup-
posto di una formazione esterna concepita
sempre meno come obbligo e sempre pil
come opportunita e valore aggiunto per le
imprese e per i giovani, attraverso la confi-
gurazione di un’offerta formativa:
¢ attenta allo sviluppo di competenze “ri-

conoscibili” dalle imprese e dagli appren-

disti;

® proposta non come un percorso rigido (il
corso), ma come un'offerta modulare
flessibile, che pud essere personalizzata
sulla base delle specifiche esigenze dei
singoli.

* comunicata sotto forma di un prodotto
compreso dai suoi fruitori e costruito in
base alle loro esigenze.

A partire da queste acquisizioni e dai ri-
sultati di un parallelo progetto di ricerca
realizzato da Asf (Associazione servizi for-
mativi, struttura tecnica di riferimento de-
gli Enti gestori di Fp Afgp, Elfap associati,
Fondazione Luigi Clerici e Ial Lombardia),
¢ stata concordata con la Provincia di Mila-
no, titolare dell'offerta formativa da pro-
porre alle aziende con apprendisti, la speri-
mentazione di un dispositivo per la messa a
regime di un sistema di formazione territo-
riale per apprendisti di imprese metalmec-
caniche

Le ipotesi generali cui la sperimentazio-
ne mira sono le seguenti:

e verificare la capacita dell'offerta e della
domanda di formazione di “auto-regolar-
si” con un meccanismo di erogazione dif-
ferente da quello corsuale classico (attra-
verso cui sono state realizzate le prime
esperienze nell’'apprendistato riformato)
e cio¢ un'offerta a catalogo di moduli in
grado di rispondere alle esigenze forma-
tive delle imprese e degli apprendisti in
modo migliore dell'offerta tradizionale
(corsi classici);

* stimolare la capacita deghi organismi for-
mativi milanesi di collaborare per gestire
un intervento integrato in cui la forma-
zione per apprendisti risultasse non pit
(solo) un vincolo per obbligo di legge ma
un’opportunita in quanto vero e proprio

servizio alle imprese e ai lavoratori, espli-
citandone i contenuti e modificando i
ruoli dei beneficiari (da passivi ad attivi);

® proporre conseguentemente cambiamen-
ti sia per validare la formazione effettua-
ta, libretto personale dell’apprendista,
che per calcolare diversamente lattribu-
zione dei costi da riconoscere agli enti
formativi.

Gli attori coinvolti

La proposta di modularizzazione della
formazione esterna intende coinvolgere i
diversi attori in campo con modalita opera-
tive e strumenti concreti a diversi livelli.

Nei confronti dellapprendista: si tratta
di programmare ed erogare piani formativi
flessibili che consentano soluzioni persona-
lizzate in base a diversi fattori quali le com-
petenze acquisite in precedenti esperienze
scolastiche, formative o lavorative, le atti-
vitd svolte in impresa, le prospettive con
cui I'impresa investe nella sua crescita pro-
fessionale.

Nei confronti delle imprese: si tratta di
offrire un catalogo diversificato di moduli
formativi con maggiori opportunita di ga-
rantire un corretto incontro tra domanda e
offerta di formazione.

Per quanto riguarda gli enti di forma-
zione, essi sono chiamati a:
® mettere in campo competenze professio-

nali in grado di realizzare docenze quali-

ficate, di gestire processi di analisi delle
competenze e di orientamento, di attiva-
re azioni di supporto e counselling;

e disporre di un repertorio di opportunita
formative sufficientemente adeguato per
le diverse e possibili opzioni;

* muoversi in rete con gli altri enti dell’As-
sociazione temporanea di scopo per arri-
vare alla definizione di un modello di ri-
ferimento sia dal punto di vista organiz-
zativo che di gestione delle risorse asse-
gnate.

Per quanto riguarda I'Amministrazione
provinciale, si tratta di sostenere una spe-
rimentazione che:

e favorisca dei processi di razionalizzazio-
ne nell'incontro tra domanda e offerta di
formazione;
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e consolidi, a partire da questa esperienza,
buone pratiche di raccordo tra agenzie
formative e imprese;

e verifichi la trasferibilita del modello pro-
posto anche alla luce delle crescenti ne-
cessita di flessibilizzare l'offerta formati-
va esterna per apprendisti, provenienti
dai diversi settori.

Per quanto riguarda infine la Commis-
sione territoriale per la formazione pro-
fessionale essa, in quanto espressione della
bilateralitd, si trova a promuovere e moni-
torare una sperimentazione che, caratteriz-
zata da una stretta collaborazione tra strut-
ture di formazione, aziende e parti sociali,
pud avere ricadute positive non solo per la
qualificazione della formazione in alternan-
za, ma anche per lo sviluppo della forma-
zione continua.

Per la gestione della modularizzazione &
stata costituita un'apposita Ats “Settore
meccanico”, composta da una parte dei
soggetti gid accreditati e attivi nella prima
sperimentazione nel settore meccanico.

Awvio della sperimentazione:
primi elementi di riflessione

Lavvio operativo della sperimentazione
¢ stato caratterizzato dal contatto con tutte
le aziende interessate successivo all'awviso,
da parte dell'Ufficio apprendistato della
Provincia di Milano, della disponibilita
dell'offerta formativa.

1l contatto si & concretizzato attrayerso
I'invio del catalogo formativo comprenden-
te la descrizione e le sedi dei moduli gene-
rali, dei moduli settoriali relativi ai tre
comparti interessati e dei 43 moduli tecni-
co specialistici e di una lettera attraverso
cui i datori di lavoro sono stati invitati a
personalizzare il percorso formativo extra-
aziendale degli apprendisti in base alle ef-
fettive necessita formative dell'apprendista
e dell'azienda.

E stato predisposto un servizio di assi-
stenza alla definizione dei percorsi formati-
vi articolato in:
® help desk telefonico costituito da esperti

sull'architettura generale e le modalita di

erogazione della formazione modulare;
® help desk telefonico costituito da tre
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esperti dei tre comparti di riferimento
sui contenuti tecnici specifici.

La fase iniziale di iscrizione ai moduli
ha interessato complessivamente 280 ap-
prendisti. Di questi 99 apprendisti sono ri-
sultati essere non piu tali (dimissioni e/o
modifica di inquadramento contrattuale).
Sono stati quindi iscritti 180 apprendisti
appartenenti a 151 aziende nei seguenti
comparti:

® meccanico 60 apprendisti

o elettrico 59 apprendisti

e amministrativo 61 apprendisti

Sono interessate alla sperimentazione
complessivamente 11 sedi di erogazione
della formazione territorialmente cosi dis-
locate:

e Milano citta 5 sedi

e Rho
(zona Ovest dell’area milanese) 1 sede

® Brugherio
(zona Nord Est dell'area milanese) 1 sede

¢ Sesto San Giovanni
(zona Nord Est dell'area milanese) 1 sede

o Trezzano SIN
(zona Sud Ovest dell'area milanese) 1 sede

e San Giuliano Milanese
(zona Sud Est dell'area milanese) 1 sede

e Monza citta
(zona Nord dell'area milanese) 1 sede

Questa dislocazione corrisponde - in ge-
nerale - alla localizzazione delle imprese
coinvolte.

La bilateralitd funziona

La realizzazione del primo modulo ge-
nerale di 40 ore, iniziato nella seconda set-
timana del mese di novembre scorso, ha
comportato I'applicazione in tutte le sedi
formative di un unico programma proget-
tato congiuntamente.

All'interno del programma di legislazio-
ne sociale & stata prevista la presenza delle
parti sociali, chiedendo agli apprendisti di
intervistarli.

Gli incontri con la Commissione sono
stati preceduti dalla visione di un video in-
titolato “Apprendisti” (disponibile per chi
fosse interessato), realizzato in accordo con
la Provincia di Milano come azione di pro-
mozione e sviluppo dell’apprendistato.

Il video della durata di circa 15 minuti
racconta la storia di quattro giovani che in-
contrano il lavoro con l'apprendistato ed ¢
stato utile per favorire la discussione tra la
realtd e la finzione del filmato.

Per la Commissione sono state occasioni
importanti per poter verificare direttamen-
te, attraverso una serie di domande che gli
apprendisti avevano predisposto, non solo il
vissuto ¢ le opinioni sul percorso formativo,
ma soprattutto i molteplici problemi ancora
presenti nella realta lavorativa in relazione
al contratto di apprendistato e le differenze

MODELLO ORGANIZZATIVO DEL PROGETTO

Comitato guida
Commissione paritetica territoriale
per la formazione di Milano, Probest, Asf

_ Grupg) tecnico
Provincia di Milano,
Probest, Asf, Assoservizi

Segreteria o zativa
presso Probest Service e Asf

raccordo istituzionale,
orientamenti generali,
controllo-verifica del processo

macro-progettazione,
definizione moduli comuni,
orientamento, valutazione

supporto all' informazione,
orientamento e gestione

tra le norme contrattuali e I'applicazione
pratica nel lavoro di tutti i giorni.

Le domande prevalenti hanno riguarda-
to: il contratto nazionale, la retribuzione,
ecc.; l'orario di lavoro, in particolare lo
straordinario; le norme sulla malattia; {'ob-
bligo 0 meno di effettuare determinate pre-
stazioni lavorative.

La discussione emersa nella Commissio-
ne dopo le “interviste” ha evidenziato la ne-
cessita non solo di insistere con elementi di
conoscenza verso gli apprendisti sulle te-
matiche contrattuali, ma anche di insistere
sulle imprese - ruolo fondamentale a que-
sto proposito il tutor aziendale - affinché
I'apprendista non sia considerato semplice-
mente un operaio che costa meno e solo da
addestrare.

Dopo 'effettuazione del primo modulo
seguiranno quelli settoriali e specialistici e
sulla base della concreta esperienza si po-
tra verificare se la sperimentazione avra
conseguito i risultati attesi.

Risultati innanzi tutto per i giovani lavo-
ratori e per le imprese, ma anche per la
Commissione territoriale e per I'Ats delle
agenzie formative, per poter proporre un
modello formativo pit adatto al nuovo ap-
prendistato.

In conclusione si puo affermare che a
Milano la bilateralita funziona, ¢ stata con-
siderata per tutti i soggetti non un obbligo
derivato dal contratto, ma un'utile opportu-
nitd dove tutte le parti, a partire dal pro-
prio ruolo che non ¢ mai stato in discussio-
ne, hanno potuto mettere in comune com-
petenze ¢ interessi ricavandone sicuramen-
te di piti che non da azioni in proprio.

In particolare poi la gestione del nuovo
apprendistato, sia la sperimentazione mini-
steriale ma anche quella provinciale, ha
messo in luce che solo un forte intreccio
tra generale e particolare puo oggi consen-
tire l'attivazione di processi di innovazione.

Lesperienza che abbiamo realizzato a
Milano dimostra che si possono gestire
progetti generali ma anche contribuire con
sperimentazione locali a cambiamenti che
possono valere per tutti per ricercare solu-
zioni sempre pitt adeguate per i giovani la-
voratori e per le imprese facendo diventare
la bilateralita uno strumento essenziale per
promuovere e governare questo tipo di pro-
cessi.

1. La proposta
metodologica

"\ Lofferta formativa &

costituita da 4 moduli di 40
ore ciascuno che
compongono il percorso
complessivo del singolo
apprendista e si articola in 3
tipologie:

A. moduli generali sulle
competenze di base
(introduzione alla 626,
organizzazione aziendale,
economia aziendale,
legislazione sociale, abilita
relazionali di base) uguali
per tutti gli apprendisti della
sperimentazione;

B. moduli settoriali rivolti
agli apprendisti del singolo
settore professionale
(meccanico, elettrico,
amministrativo) che
dedichino circa 2/3 delle ore
(28) alle competenze
tecniche che risultano
“trasversalmente di base” al
settore di riferimento (es.:
introduzione all'informatica,
terminologia tecnica
straniera, 626 di settore,
ecc.) e le altre 12 ore alle
competenze trasversali vere e
proprie (comunicazione,
problem solving, team work,
ecc.);

C. moduli tecnico-
specialistici definiti sulla
base delle figure
professionali individuate per
la sperimentazione.

2. Per la costruzione dei
percorsi

L'impresa & tenuta

e a far partecipare il
proprio apprendista a un
modulo generale, fisso e
obbligatorio per tutti
{personalizzazione del
luogo di erogazione)
a costruire il percorso
scegliendo tra:
un modulo settoriale a
scelta tra meccanico,
amministrativo o elettrico
(personalizzazione di
settore);
due altri moduli tecnico-
specialistici, scegliendo
liberamente nel catalogo
senza vincoli
(personalizzazione di
contenuto).

3. 1l catalogo dei moduli
tecnico-specialistici

Moduli settore meccanico
1. Montaggio meccanico
2. Montaggio avanzato
3. Elettromeccanica
4. Macchine utensili
tradizionali: tornio base
. Macchine utensili
tradizionali: fresa base
. Macchine utensili
tradizionali: avanzato
. Macchine utens. CNC:
tornio base
8. Macchine utens. CNC:
fresa base
9. Macchine utens. CNC:
tornio avanzato
10. Macchine utens. CNC:
fresa avanzato
11.Saldocarpenteria leggera
12.Saldatura elettrica
13.Saldatura a gas
14. Movimentazione
materiali

Moduli settore

amministrazione

15. Contabilita di base

16. Gestione Iva

17. Controllo di gestione -
lettura ed interpretazione
del bilancio

18. Gestione fiscale: ritenute
alla fonte - mod.770 -
mod.730

19. Contabilita integrata con
utilizzo del personal
computer

20. Dichiarazioni fiscali Trap
e Irpeg

21.Contabilita e gestione di
magazzino

22.Controllo di gestione

Moduli settore elettrico
23. Procedure di lavoro
24, Montaggio/collaudo
25. Montaggio avanzato
26. Macchine elettriche a
corrente alternata
27 Macchine elettriche a
corrente continua
28.Elettronica di base
29.Elettronica avanzata
30. Elettronica: controlli e
regolazione
31. Controllori a logica
programmata (PLC): base
32.Controllori a logica
programmata (PLC):
avanzata

Moduli tecnico-

professionali a interesse

intersettoriale

33.Inglese tecnico

34. Oleopneumatica

35.Informatica di base

36.Informatica: programmi
applicativi 1

37.Informatica: programmi
applicativi 2

38. Lingua inglese: base

39.Lingua inglese: avanzato

40. Competenze relazionali
interne all'azienda

41. Competenze relazionali
esterne

42.Qualita
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SICUREZZA

PER PREVENIRLO
[L RISCHIO
VA GESTITO

e innovazioni introdotte, da ormai

5 anni, dal decreto legislativo 626,

hanno spostato il sistema di pre-

venzione nell'ambito dell'impresa
(figure 1 e 2), attribuendo sia un ruolo pitt
altivo e organico ai lavoratori e ai loro rap-
presentanti per l'autotutela della propria
salute, sia autonome e reali responsabilita
ai datori di lavoro, da espletare direttamen-
te in ciascuna unita produttival,

Tra i compiti fondamentali (e non dele-
gabili) attribuiti al datore di lavoro, c'@
quello di individuare, valutare, eliminare o
ridurre, controllare i fattori di nocivita e i
rischi per la sicurezza, la dove essi si pro-
ducono e agiscono.

Prevenire significa agire prima che le co-
se accadano ¢, nel caso, limitarne i danni.

Per fare questo, oltre all'organizzazione
del servizio di prevenzione ¢ protezione, al-
la nomina del medico competente (nei casi
previsti), all'istituzione dei Rappresentanti
dei lavoratori per la sicurezza (Rls) e alle
azioni necessarie di informazione e forma-
zione dei lavoratori sui rischi specifici ine-
renti le loro funzioni, & irrinunciabile che il
sistema, in modo partecipato e strutturato,
utilizzi correttamente ed efficacemente il
metodo del risk management (gestione del
rischio), arrivando alla risoluzione o al con-
tenimento dei problemi evidenziati.

E su questo terreno che scontiamo un
ritardo “ancestrale” della cultura d'impresa
prevalente nel nostro paese, rispetto alle
esperienze nord-curopee, dove la partecipa-
zione dei lavoratori e delle loro rappresen-
tanze sindacali non & negata o ¢ ridotta a
semplice formalitd, come normalmente av-
viene in Italia (con rare eccezioni) nell'am-
bito di organismi o commissioni di natura
paritetica, senza poteri di decisione e di
spesa.

La partecipazione e la concertazione
non possono ridursi a una semplice proce-
dura. Implicano una reale redistribuzione
di poteri ¢ saperi e un riconoscimento effet-
tivo del ruolo dei lavoratori e delle loro rap-
presentanze, nella fabbrica e nella societa.

D’altra parte, anche come sindacati,
dobbiamo offrire opportunita di sviluppo
del ruolo di Rls, a partire da una partecipa-
zione consapevole e responsabile - di que-
sta figura - alle fasi di gestione del rischio,
sfidando I'impresa su questo terreno, che &

6 ¢ LETTERA FIM 1/2001

La sicurezza ¢ una condizione

di primario valore per i lavora-

tori. La prevenzione dei rischi

richiede lo sviluppo di adeguati

strumenti di stima e di “gestio-

ne” dei fattori di rischio, non-

ché di una nuova cultura da

parte sia delle imprese, sia dei

lavoratori e del sindacato, che

devono essere coinvolti in un

ruolo di partecipazione non for-

male

di GIANNI ALIOTI

si culturale, ma allo stesso tempo estrema-
mente concreto. Significa andare oltre la
denuncia tradizionale, quando citiamo i
dati statistici generali degli infortuni, certo
impressionanti, ma pur sempre “asettici’,
lontani dalle responsabilita e dalle scelte di
azione di ciascuno, compreso il modo di fa-
re sindacato.

Le fasi della gestione del rischio

Lutilizzo del metodo - nel campo della
salute e sicurezza - del risk management,
che in ambito internazionale coinvolge an-
che molti aspetti relativi ai costi ambientali

delle attivitd produttive e dell'uso delle ri-
sorse naturali, si articola in sei fasi princi-
pali (figura 3), di cui le prime tre costitui-
scono la procedura di “valutazione del ri-
schio” (introdotta come obbligo per il dato-
re di lavoro dal 626), mentre le altre sono
convenzionalmente definite “controllo del
rischio”.

Per ciascuna fase & possibile identificare
delle tecniche, pili 0 meno complesse, in
modo da massimizzare gli effetti dell’appli-
cazione della metodologia del risk manage-
ment all'interno dell'unita produttiva.

Le tre fasi con cui si articola la “valuta-
zione del rischio” sono:

1. identificazione dei pericoli e dei fattori

di rischio;

2. analisi e stima del rischio;
3. assegnazione delle priorita.

Nella fase 1, quella di identificazione,
devono essere analizzati tutti gli aspetti le-
gati al ciclo di lavoro, le possibili cause o
fonti di pericolo che possono provocare
danni alla salute e alla sicurezza dei lavora-
tori (potenzialmente esposti) o all'ambiente
circostante (e di conseguenza alla popola-
zione), con l'obiettivo di selezionare un
gruppo significativo di fattori di rischio.

Nella fase 2 ciascun fattore di rischio,
identificato nella fase precedente, deve es-
sere dimensionato soggettivamente2 dai la-
voratori esposti (a livello individuale o di
gruppo) e misurato oggettivamente (stima
del rischio) sia in relazione ai risultati delle
indagini ambientali, sia in base alla serie
storica degli infortuni (e degli incidenti) e
delle malattie correlate al lavoro (le malat-
tie professionali riconosciute e 1 risultati
anonimi e collettivi delle visite mediche pe-
riodiche), in modo da poter decidere con
cognizione dei costi (umani ed economici)
quali azioni devono essere intraprese.

Figura 1. Dalla prevenzione “oggettiva” (prima del “626”)

alla prevenzione “soggettiva” (dopo il “626")

rilievo di rischi normati

¥

soluzioni tecniche

Figura 2. La sicurezza ieri e oggi

() (osai )
PREVENZIONE PREVENZIONE
tramite tramite
AZIONE DI VIGILANZA GESTIONE INTERNA
conoscenza puntuale conoscenza puntuale

rilievo dli rischi normati
e non normati

¥

soluzioni tecniche,
procedurali e
organizzative
modulate al contesto
e verificabili

Nella fase 3, di assegnamento delle prio-
rita, infine, si seleziona il gruppo di fattori
di rischio (sulla base dei risultati della fase
2) su cui si sceglie di intervenire priorita-
riamente (partendo, ad esempio, dai rischi
di incidente con conseguenze mortali, an-
che se improbabili), con misure efficaci di
prevenzione, protezione e monitoraggio.

Quali sono i parametri con i quali si ef-
fettua, abitualmente, la stima dei rischi?
Nella letteratura specifica sull'argomento e
nelle “Linee guida”3 per V'applicazione del
626 si incontrano semplici misuratori del
rischio complessivo, impiegati da diverse
aziende al fine della programmazione degli
interventi, seguendo una scala di priorita:

o l'entita del danno derivante dal verificarsi
dell'evento (scala di gravita);

e la possibilita che si verifichino danni (le-
sioni, disturbi, patologie) alle persone
(scala di probabilita di accadimento);

e |a matrice dei rischi (figura 4): risultato
della combinazione tra indice di probabi-
lith (frequenza attesa) e indice di gravita
(entitd del danno che puo causare)4;

e la definizione matematica di rischio co-

sicurezza

come fattore
correttivo

me prodotto di tre fattori: la probabilita

“P” di esistenza di un pericolo, in un cer-

to luogo e per un certo tempo; la proba-

bilita “C” che quel pericolo sia causa di

un danno; la dimensione “D” del danno

(R=PxCxD).

Ladozione di queste metodologie di cal-
colo, se ¢ utile a stabilire una scala di prio-
rita degli interventi, non puo costituire
l'unico parametro di valutazione. Ad esem-
pio, per un rischio specifico come il rumo-
re, 'entitd del rischio puo considerarsi tra-
scurabile quando il livello di decibel (dB) &
ben al di sotto dei requisiti minimi, o in ca-
so di esposizione ad agenti cancerogeni
sappiamo che la dose non dannosa ¢ la do-
se zero. Per questi motivi a “correzione”
della presunta oggettivita delle metodologie
di stima del rischio possono contribuire sia
l'uso razionale di misure di igiene indu-
striale, sia la raccolta della sintomatologia
accusata dai lavoratori.

Ovviamente i Rls, nell'ambito della scel-
ta delle priorita, dovranno (in quanto
espressione delle istanze dei lavoratori) es-
sere portatori della soggettivita dei rappre-

Figura 3. 1l ciclo di gestione del rischio
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Figura 4. Esempio di matrice di valutazione del rischio

Indice di rischio = Ir
Ir=Igxlip

Indice di gravita = lg -~

Indice di gravita del danno

4 = gravissimo
3 = grave

2 = medio

1 = lieve

Indice di probabilita
4 = altamente probabile

3 = probabile

2 = poco improbabile

1 = improbabile

sentati, basata sulle esperienze ¢ conoscen-
ze uniche del loro lavoro, dei rischi correla-
ti, dei disturbi riscontrati tra le persone
d'un dato reparto o ufficio in conseguenza
dei fattori di nocivita presenti. Portare il
“punto di vista” dei lavoratori, nella riunio-
ne periodica tra i soggetti responsabili della
prevenzione in azienda, ¢ un elemento irri-
nunciabile per dare un senso compiuto alla
consultazione preventiva. Quest'ultima, in-
fatti, & una procedura di decisione, prevista
dal 626, in cui il ruolo delle parti & quello di
contribuire ad una decisione pit affidabile,
perché fondata appunto su pitt “punti di vi-
sta”: quello dell'azienda, quello del medico
competente, quello dei lavoratori6.
Nell’esercizio del loro ruolo i Rls do-
vranno, quindi, coniugare la loro compe-
tenza specifica (risultato di un mix di for-
mazione, auto-apprendimento ed esperien-
za sul campo) e funzione di rappresentanza
(capacita relazionali e di comunicazione).

Una volta selezionati i fattori di rischio
da tenere sotto-controllo inizia la vera e
propria “fase operativa” del risk manage-
ment, attraverso le ulteriori tre fasi:

4. Eliminazione o riduzione del rischio;
5. Pianificazione delle misure di sicurezza;
6. Risoluzione.

Scelte le priorita di intervento (fase 3), a
livello di prevenzione (fase 4), occorre indi-
viduare le azioni per eliminare alla fonte il
rischio (intervenendo sulle tecnologie,
sull'organizzazione o sulle sostanze utiliz-
zate nel ciclo di lavoro) o per ridurne l'im-
patto (isolando la lavorazione, riducendo il
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b Indice
di probabilita=Ip |

tempo di esposizione o il numero degli
esposti, utilizzando dispositivi di protezio-

e ecc.).

Nella fase 5, di pianificazione delle mi-
sure di sicurezza, si devono programmare
le azioni individuate nella fase precedente,
tenendo conto delle priorita condivise dai
diversi soggetti responsabili della preven-
zione in azienda (compresi i Rls), dei costi
di investimento, della semplicita o com-
plessita delle misure da adottare, dalla dis-
ponibilita di risorse specialistiche ecc.

Nella fase 6, devono realizzarsi le azioni
pianificate, nei tempi e con le modalita sta-
bilite, ¢ si mantiene un monitoraggio “ad
hoc” (compresa la sorveglianza sanitaria
degli esposti nei casi previsti) per i fattori
di rischio oggetto degli interventi, in modo
da registrare su di essi l'efficacia delle mi-
sure adottate.

Cio significa che i fattori di rischio, una
volta identificati e “pesati”, devono diventa-
re oggetto di monitoraggio nel tempo, per
controllarne la effettiva eliminazione o ri-
duzione del loro impatto sullambiente e
sulle persone.

Strumenti adeguati
e nuova cultura

Non basta pertd conoscere le fasi e i pas-
si della metodologia del risk management
per arrivare automaticamente alla risolu-
zione o al contenimento dei problemi ine-
renti la salute e sicurezza.

Senza una cognizione aziendale del peso
di un rischio non sara mai possibile pro-
muovere una reale applicazione del model-
lo di “gestione del rischio”, né avere l'ap-
provazione dal vertice aziendale8 sut piani
di azione definiti. Questo aspetto, ad esem-
pio, si sta ripercuotendo negativamente
sulla stessa credibilita delle forme di parte-
cipazione “a responsabilita limitata”, prati-
cate da diversi anni in alcuni grandi gruppi
industriali.

E, quindi, indispensabile sia avanzare
compiutamente sul terreno della partecipa-
zione ridistribuendo poteri e saperi, sia do-
tarsi di strumenti di valutazione consape-
vole, costruendo ad esempio un data base
aziendale sui costi derivanti dagli eventi in-
fortunistici, dagli incidenti che pur non
causando danni alle persone producono
danni agli impianti, fermi macchina ecc.,
dalle assenze per malattia causate dal lavo-
ro svolto ecc. Cio presuppone, ovviamente,
un cambiamento di cultura aziendale e
un'evoluzione delle relazioni industriali.

Per consentire questo cambiamento &
necessario un approccio pienamente coin-
volgente, partecipativo e pluriforme (attra-
verso percorsi formativi, sperimentazion,
risultati).

Rimanendo in tema di salute e sicurezza,
partiamo da una realta nella quale la mag-
gior parte delle aziende italiane non hanno
un approccio strutturato alla gestione del ri-
schio. Per queste il punto di partenza obbli-
gato ¢ darsi un metodo per la valutazione
dei rischi, che non sia un semplice adempi-
mento burocratico e cartaceo (spesso affida-
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to a consulenti/commercialisti che nemme-

no conoscono il ciclo di lavoro).

Il supporto culturale aziendale richiesto,
in questo caso, ¢ semplicemente una “sensi-
bilita" al problema. Datori di lavoro e diri-
genti aziendali spesso non sono ancora
convinti, che & opportuno e conveniente
anche per 'azienda intraprendere un'azio-
ne di eliminazione o riduzione dei rischi.

Il passo successivo alla sensibilizzazione
¢ la quantificazione “comprensibile” del ri-
schio.

La domanda in questo caso ¢&: qual ¢
l'unita di misura attraverso cui l'intera
azienda (dall'operaio comune all'ammini-
stratore delegato) puo interpretare allo
stesso modo un rischio?

La risposta naturale e spontanea, sareb-
be quella di assumere i costi umani e am-
bientali causati da quel determinato ri-
schio, ma sappiamo che i parametri etici
sono relativi in una societd “mercantile”,
dove anche la persona ¢ considerata una
merce o un semplice fattore di produzione.

La risposta realistica, pertanto, non pud
che essere il costo economico. Un rischio &
alto, ed & riconoscibile in azienda come ri-
schio elevato da parte del management e
dagli azionisti, solo se il danno economico
potenziale per 'azienda ¢ alto.

Cio significa, perd, che per ogni fattore
di rischio si deve disporre:

a.di una tecnica che permetta di associar-
gli un danno economico conseguente,
traducendo in soldi perdite a prima ana-
lisi qualitative in campo ambientale e so-
ciale o relative all'immagine aziendale
(quanto costa riparare al danno? chi bi-
sogna risarcire? quanto aumenta il pre-
mio assicurativo? quali sono le conse-
guenze sulla produzione? quali gli effetti
indotti sui committenti, sul consumatori,
sugli azionisti ecc.?);

b.di un metodo di quantificazione del ri-
schio che, come abbiamo visto, ¢ il pro-
dotto dell'entita del danno (la gravita del
rischio) e della probabilita che si verifichi
(Iesposizione al rischio).

Se 1 soggetti del sistema di prevenzione
operanti nell'ambito dell'unita produttiva
riuscissero a soddisfare questi due requisi-
ti, anche con il supporto dell'Inail9, la deci-
sione di intraprendere o meno un investi-
mento significativo, per 'eliminazione o la

riduzione dei rischi residui (oltre il rispetto
delle norme), sarebbe piu semplice, in
quanto se ne potrebbero indicare sia I'im-
patto, che gli obiettivi in termini di costi,
giustificandone cosi 'opportunita verso i
decisori della politica aziendale.

Infatti, per valutare vantaggiosa un'azio-
ne di prevenzione utilizzando risorse azien-
dali, bastera constatare che il rapporto tra
la riduzione attesa del rischio (e del danno
economico conseguente) e il costo delle mi-
sure adottate & positivo.

Ovviamente questo meccanismo comin-
cera a funzionare quando i costi umani e
sociali delle malattie professionali e degli
infortuni (soprattutto quelli mortali e inva-
lidanti) saranno incorporati nei costi azien-
dali, attraverso meccanismi assicurativi ba-
sati sul principio del “chi rompe paga”, e
non scaricati tranquillamente sull'intera
collettivita.

LInail, con le innovazioni introdotte di
recente nella legislazione in materia assicu-
rativa, ha in mano la molla piti potente per
indurre i datori di lavoro a fare della pre-

venzione veramente seria ed efficace, ade-
guando sufficientemente i premi al rischio
aziendale, cioe prevedendo grandi oscilla-
zioni intorno ai premi assicurativi medi di
categoria, legate alla valutazione dei reali
tassi di infortuni e di esposizione a rischi di
malattia professionale registrati nelle sin-
gole aziende.

Conclusioni

Da una percezione derivante dall'espe-
rienza sul campo, sono poche in Italia le
aziende che, ad oggi, effettuano una com-
pleta e strutturata “gestione del rischio”.
Molte non adempiono, se non burocratica-
mente, nemmeno agli obblighi di valutazio-
ne del rischio introdotti dal 626. Alcune si
affidano all'esperienza e allintuito dei pro-
pri lavoratori e dei propri capi intermedi,
poche investono in programmi di preven-
zione e protezione per eliminare o ridurre 1
rischi alla fonte.

Eppure questa ¢ una storia che si ripete:
l'implementazione del sistema di qualita to-

LETTERA FiM 1/2001 = 9




[y ¥ k

=T

EEEEE | S
Michel de Certeau

QUOTIDIANO

Introduzione di Alberto Abruzzese

Collana Studi e ricerche e ‘

pagine 200 (indicazione prowvisoria), prezzo da definire
Michel de Certeau (1925-1986), gesuita, studioso di storia,
linguistica, psicanalisi e antropologia, descrive l'arte di vi-
vere la societd dei consumi, nella quale 'uomo comune,
lungi dall'essere soggetto puramente passivo, “inventa” il
quotidiano con astuzie e tattiche di resistenza recuperan-
do spazi di liberta e di originalita.

LIMPRONTA CIVICA

Le forme della partecipazione
sociale degli italiani:
associazionismo, volontariato,
donazioni

Pagine 304 - lire 30,000

Si tratta del VII Rapporto sull'associazionismo sociale,
realizzato dall'Iref con il patrocinio del Cnel. La prima
parte esamina lo spazio diversificato della societa italiana,
alla luce delle modalita di impegno civico dei cittadini; la
seconda affronta il problema della partecipazione civica
dal punto di vista della struttura socio-demografica del
paese. In tale prospettiva sono presi in considerazione gli
associazionismi femminile, giovanile e della terza eta,

Paola De Blasio

VIAGGIO NEI FONDI
PENSIONE

Aspetti contributivi, gestionali
e fiscali della previdenza
complementare

CollanaLegulde SR
Pagine 116 (indicazione provvisoria), prezzo da definire

Paola De Blasio, funzionario dell'Enpdap ed esperta di
previdenza, spiega cosa sono i fondi pensione ¢ il loro
ruolo all'interno del sistema pensionistico italiano, analiz-
zando l'importante evoluzione della disciplina fiscale, gli
aspetti contributivi e di gestione con particolare riferi-
mento agli aspetti pratici dei fondi pensione attualmente
operativi sul mercato. Tra i fondi analizzati, ¢’ anche
quello dei metalmeccanici “Cometa”.
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tale in azienda ha incontrato all'inizio, nel
nostro paese, le stesse difficolta.

1l costo della non qualita non si vedeva,
perché era diffuso in mille rivoli temporali
¢ amministrativi e non si quantificava mai
in una cifra certa e definitiva. Viceversa il
costo per l'implementazione del sistema di
qualitd, con tutte le procedure e le azioni di
prevenzione e di controllo, era pianificato,
visibile e quantificato. In prospettiva, oltre
a costituire un presupposto della competiti-
vitd, 1 costi del sistema di qualita totale10 si
sono dimostrati inferiori ai costi della “non
qualitd”, conducendo ad una riduzione ge-
neralizzata dei costi aziendali, attraverso
l'ottimizzazione dei fattori di produzione e
la riduzione degli sprechi.

Cosi ¢ anche per la “gestione del ri-
schio”, relativamente alla salute e sicurezza
dei lavoratori: le azioni di eliminazione o
riduzione preventiva “costano”, ma il dan-
no conseguente al verificarsi di situazioni
negative puo costare immensamente di pilt
(sara vero sicuramente per l'immediato fu-
turo, quando il principio de! “chi rompe pa-
ga” entrera a regime).

E come per la diffusione dei programmi
di qualita totale, la chiave di volta per acce-
lerare I'adozione dei sistemi di gestione
ambientale (Iso 14001 o Emas e dei sistemi
di “gestione del rischio” ¢ rappresentata,
sia dalle nuove opportunita di innovazione
(del prodotto e del processo produttivo), sia
dalle variabili esterne: clienti ¢ consumato-
ri nel primo caso (quello della qualita tota-
le), vincoli ambientali e sociali (di natura
giuridica e contrattuale) nel secondo caso.

1“(...) I datori di lavoro diventano non solo soggetti
di responsabilita penali, ma anche debitori di una orga-
nizzazione di prevenzione professionalmente qualificata.
La valutazione del rischio diventa il perno di una pro-
grammazione degli interventi di bonifica. Guardando al
nostro paese cio significa che per la prima volta i datori
di lavoro si vedono attribuire non pilt generici e astratti
obblighi di tutela deltincolumita dei propri dipendenti
(...), ma precisi compiti d'intervento attivo, sanzionati

“T lavoratori ottengono un riconoscimento istituzio-
nale della propria funzione nella difesa della salute, con
Istituzione del Rappresentante dei lavoratori per la sicu-
rezza (Rls), del quale vengono definiti, con forza di legge,
divitti, ambiti di competenza, responsabilita. {...)" (dal li-
bro di Alberto Baldasseroni e Francesco Carnevale, Mal
da lavoro: storia della salute dei lavoratori, Editori Laterza,
Bari 1999).

21l giudizio dei lavoratori direttamente coinvolti &
fondamentale per una corretta valutazione dei rischi,
connessi sia alle concrete modalita operative con le quali

il Tavoro viene svolto, sia agli aspetti organizzativifrelazio-
nali legati alla sicurezza.

I lavoratori, conoscendo il ciclo di lavoro e le sue va-
rianze, sono Je persone pilt indicate a identificare i fattori
di nocivita e di rischio per la sicurezza e a proporre, in
molti casi, le soluzioni correttive.

Inoltre la valutazione soggettiva del rischio (sia nel
caso che il rischio venga sovrastimato o sottostimato),
spesso trascurata dai tecnici della prevenzione, & invece
decisiva per capire le dinamiche reali, gli atteggiamenti e
i comportamenti dei diversi soggetti. E uno degli indica-
tori importanti per “non scambiare lucciole per lanterne”,
per scegliere le priorita su cui programmare le misure di
prevenzione e protezione, con I'obiettivo di eliminare o ri-
durre l'esposizione al rischio agendo sulle cause reali che
lo determinano.

3 “Linee guida” emesse dalla Conferenza delle Regio-
ni.

4 Alcuni indicano il rischio come il risultato dell'espo-
sizione (al rischio) per il danno (R = E x D) dove per
esposizione si intende il “fattore di contemporaneita”,
ciot il fattore di pericolo per il fattore di contatto (E = P x
C).

Altri indicano con la lettera “f" il fattore di contempo-
raneita che chiamano frequenza, per cui il rischio & il ri-
sultato della frequenza per il danno (R = fx D).

Altri ancora parlano di vischio come frequenza per
magnitudo (R = x M) e le analogie sono chiare.

S Andrea Abate, Analisi operativa del rischio, Edizioni
CEI, 199.

6“(,..) laccurata consultazione del Rappresentante
dei lavoratori e la raccolta critica dei giudizi soggettivi dei
lavoratori rappresenta un momento decisivo per la inte-
grazione delle conoscenze di quegli aspetti di rischio che
sfuggono o sono sottovalutati dal management. (...)" (dal-
le “Linee guida” della Conferenza delle Regioni gia citate.

7 Le misure per eliminare o ridurre il rischio possono,
da un lato, incidere sull'esistenza di un pericolo e sulla
probabilita che sia causa di un danno, dall'altro possono
ridurre 'entita del danno (infortuni efo patologie) causa-
bile dai fattori di rischio.

Nel primo caso si tratta di un'azione di prevenzione
tesa ad impedire o limitare la possibilita che l'evento dan-
noso si verifichi (sia eliminando la fonte di pericolo o li-
mitandone la presenza, sia eliminando/riducendo l'espo-
sizione o I'elemento di contatto).

Nel secondo caso si tratta di un‘azione di protezione
tesa a ridurre le possibili conseguenze dell'evento danno-
so sulle persone e sulle cose (adozione di barriere per 1i-
durre la gravita del rischio, mezzi di protezione collettiva
e individuale).

8 La responsabilizzazione del vertice aziendale & fon-
damentale, perché solo in questo caso si creano le condi-
zioni per un impegno significativo ¢ globale da parte
dell'intera organizzazione (funzionamento della linea de-
cisionale costituita dai dirigenti e preposti) e per I'effetti-
va affermazione del modello partecipativo.

9 L'Inail dispone di conoscenze accumulate sul cam-
po e di consistenti risorse, che devono cominciare ad es-
sere destinate (come previsto dalla riforma dell'istituto e
dagli indirizzi della nuova presidenza) a scopi di preven-
zione e al sostegno delle parti sociali per l'attuazione del
626, piuttosto che alla ristrutturazione di‘edifici militari o
di operazioni immobiliari come & spesso avvenuto anche
nel passato recente.

19 Dopo alcune barriere e resistenze alla diffusione in
[talia dei sistemi di qualita, in particolare nel sistema del-
le piccole € medie imprese, si prevede che nel 2001 saran-
no oltre 100 mila le aziende italiane ad avere la certifica-
zione ISO 9000.
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Le nuove disuguaglianze

Contrattare per 'uguaglianza

Potenzialita del sindacalismo
industriale
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PREMESSA

1. I cambiamenti prodotti dalla globalizzazione, dall'avvento delle nuove tecnologie in-
formatiche e telematiche, dalla evoluzione sociale producono nuove disuguaglianze, che
rischiano di avere un peso maggiore delle opportunita insite in questi processi.

II sindacato non deve avere un atteggiamento di paura e resistenza verso questi cambia-
menti, ma proporsi di guidarli, sviluppandone al massimo le potenzialita positive e pro-
muovendo una maggiore uguaglianza non solo tra chi ha molto e chi ha poco, ma anche
tra chi sa e chi non sa, tra chi ha potere e chi no, tra chi ¢ libero di scegliere tra diverse al-
ternative riguardo alla vita e al lavoro e chi puo fare solo scelte obbligate.

2. Per svolgere questi nuovi compiti & necessario riesaminare I'equilibrio tra la concertazio-
ne confederale e la contrattazione di categoria e le priorita e i contenuti di queste politiche.

Occorre chiarire che la prima fase della concertazione, conclusasi con successo, aveva
obiettivi (bassa inflazione, riduzione del deficit pubblico) piti facili da raggiungere attraver-
s0 una gestione centralizzata.

Ora vanno definiti obiettivi nuovi e coerenti col superamento dell'emergenza economica
e colle istanze di giustizia e di partecipazione delle lavoratrici e dei lavoratori, perché il la-
voro abbia pieno riconoscimento di valore: la piena occupazione, il diritto allistruzione e
alla formazione, la tutela della salute, la partecipazione, l'aumento di spazi di liberta perso-
nale di decisione dentro e fuori il lavoro. Essi richiedono una concertazione caratterizzata
da un maggior livello di decentramento e di coinvolgimento dei lavoratori e dei gruppi diri-

. genti periferici e un rilancio dell'azione contrattuale tipica delle relazioni sindacali plurali-

ste di origine industriale.

3. La tradizione del sindacalismo industriale ha i requisiti per affrontare la nuova situa-
zione di estensione della concorrenza e diminuzione dell'influenza pubblica sull'economia.
Essi sono, in particolare:

* lattenzione alle condizioni in cui si svolge concretamente il lavoro e ai bisogni che da
queste condizioni nascono, a partire da quelli dei lavoratori piti deboli;

e il forte radicamento organizzativo nei luoghi di lavoro cui corrisponde una estesa, an-
che se insufficiente, contrattazione aziendale;

* il rapporto negoziale con le controparti che si basa sulla capacita di rappresentanza e
insieme sulla capacita di tener conto dei vincoli della competizione interna e interna-
zionale;

* la consapevolezza della specificita della rappresentanza sindacale, del suo peso politi-
co, ma, al tempo stesso, della sua diversita dalla rappresentanza politica.

Queste caratteristiche del sindacalismo industriale saranno sempre piu tipiche anche
degli altri settori.

D'altro canto le differenze contrattuali e organizzative tra i diversi sindacati dell'indu-
stria perdono di rilevanza, nascendo da confini merceologici il cui valore & sempre meno
chiaro.

Percio la Fim propone la costituzione di un'unica Federazione dell'industria e il gradua-
le accorpamento dei diversi contratti dell'industria fino a raggiungere un unico contratto.

Persistenza ed estensione dei
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Sviluppo ineguale

Il ruolo del sindacalismo
internazionale

La Fism

La Fem
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LA DISUGUAGLIANZA NEL MONDO

4. Le aspettative di distensione, stabilita e opportunita di sviluppo derivanti dalla globa-
lizzazione, nutrite nel 1997, sono state purtroppo disattese.

Questi anni sono stati testimoni della persistenza dei conflitti bellici in territori e regio-
ni geopolitiche in cui avevamo riversato la speranza di successo del processo di pace. Tali
conflitti, motivati spesso solo da ragioni etniche e razziali, hanno reso molte aree geografi
che sempre pill instabili dal punto di vista politico ¢ hanno ridotto di conseguenza le gia
minime opportunita di sviluppo sociale.

Questa situazione di instabilita & aggravata dalla persistente debolezza delle Nazioni
Unite e dalle difficolta che incontra la realizzazione di una politica estera della Ue. Uno
scenario in cui si contrapponessero la stabilita nei paesi occidentali e gli sconvolgimenti
sociali e politici nel resto del mondo non ¢ alla lunga sostenibile. La creazione di istituzio-
ni internazionali forti ¢ democratiche & 'unica risposta credibile alla situazione di ingover-
nabilita che la Guerra Fredda ci ha lasciato.

5. Il concentrarsi degli investimenti economici e delle ricchezze in un'area ristretta del
globo che rappresenta non piit del 20% della popolazione mondiale, ma che dispone
dell'80% delle risorse, & il segno pitt evidente di un modello di sviluppo fortemente squili-
brato, causa di profondi traumi sociali nei paesi poveri, ma anche nei paesi ricchi.

Questo modello disperde risorse e, se si estendesse, potrebbe diventare causa di profon-
di mutamenti climatici e ambientali, perché legati a una struttura dei consumi che la terra
non riuscirebbe a sopportare dal punto di vista ecologico.

La disponibilita di ricchezza, di diritti e di pace nei paesi occidentali attira in modo cao-
tico milioni di persone dal Sud del mondo, creando problemi sociali nei paesi sviluppati,
nei fatti depauperando i paesi in via di sviluppo delle loro risorse umane.

Questi squilibri tendono ad aggravarsi per la mancanza di strumenti istituzionali e di
regole internazionali in grado di invertire tale trend.

6. Dall'analisi esposta, emerge con chiarezza la difficolta che il sindacalismo internazio-
nale trova nello stabilire una strategia efficace per affrontare questi problemi. Questa diffi-
colta si riverbera anche sui sindacati nazionali, che si trovano impreparati e senza stru-
menti per combattere ingiustizie e disuguaglianze che assumono una dimensione mondia-
le. E percid necessario ripensare il sindacalismo internazionale per dare risposte a questa
esigenza, soprattutto se si vuole essere coerenti con la nostra storia e con il nostro ruolo di
“agenti di giustizia”, dandogli compiti di contraitazione verso le controparti imprendito-
riali (a partire dalle multinazionali).

7. La Fism (Federazione internazionale dei sindacati metalmeccanici), oltre alla difesa e
promozione dei sindacati in ogni paese, deve proporsi un'azione a livello internazionale
che si articoli in:

* costruzione di un sistema di controllo sui comportamenti delle multinazionali in rela-
zione al rispetto dei diritti umani e sindacali;

* promozione di azioni di lotta sindacale mondiale contro le multinazionali che non ri-
spettano I'ambiente e le convenzioni dell'Organizzazione internazionale del lavoro
(Oil);

* sviluppo di azioni tendenti a realizzare primi elementi di contrattazione a livello
mondiale sui diritti sindacali;

* ricerca, attraverso forme di lotta adeguate alla dimensione mondiale, del riconosci-
mento del suo ruolo di tutela e rappresentanza dei lavoratori metalmeccanici a livello
mondiale da parte delle istituzioni internazionali (Onu, Fmi, Bm, Ocse, ecc.).

8. La Fem (Federazione europea dei metalmeccanici), oltre al ruolo di coordinamento e
scambio di esperienze tra i sindacati europei, deve assumere un ruolo attivo anche di ca-
rattere negoziale nell'ambito delle istituzioni europee.

Proponiamo i seguenti obiettivi:
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e miglioramento dei diritti di consultazione nei casi di fusioni, alleanze, ristrutturazio-
ni, ecc,;

e crescita della funzione dei Cae (Comitati aziendali europei) ¢ loro apertura all'ingres-
so dei sindacati;

e costruzione, a partire da alcune materie negoziali (per es. formazione professionale,
ambiente e sicurezza, ecc.), di un sistema contrattuale europeo di settore.

9. La Cis! internazionale deve affrontare in modo pii organico il suo rapporto con le Fe-
derazioni internazionali di categoria (Segretariati professionali internazionali-Spi), cer-
cando di costruire un rapporto organizzativo pitl stringente. Per fare cio, si dovrebbero
perseguire due obiettivi:

o formalizzare il rapporto tra Cisl internazionale e Spi, sulla falsariga del rapporto atk-
tualmente esistente tra Confederazione europea dei sindacati (Ces) e sindacati euro-
pei di categoria (per es. con la possibilita da parte della Fism di partecipare agli Ese-
cutivi della Cisl internazionale, come componenti di diritto e non come invitati);

e ricomporre il sindacalismo internazionale strutturando la Cisl internazionale come
espressione confederale di Federazioni di categoria mondiali. A tale fine diventa stra-
tegico utilizzare il “Millennium Committee” (Comitato per il Millennio) istituito al
Congresso della Cisl internazionale tenutosi a Durban nel giugno 1999 e aperto alla
partecipazione di tutte le centrali sindacali mondiali che intendano ricercare strategie
comuni di azione.

10. Il fenomeno dell'immigrazione diventa sempre piu rilevante per la societa e per
l'economia italiana.

Per questo & necessario ripensare alla presenza organizzata del sindacato di modo che
questi lavoratori, che si trovano spesso in situazioni disagiate, siano tutelati dal momento
della partenza dal loro paese e per tutta la loro attivita lavorativa in Italia. Le minoranze
nazionali andrebbero considerate un “ponte di cooperazione” tra I'Ttalia e il paese stranie-
ro, viste come opportunita di ricchezza culturale ed economica.

11 coinvolgimento delle minoranze, con I'obiettivo di volerne rappresentare le specificita
sul luogo di lavoro e nella societa civile, presuppone che accanto alla regolamentazione
istituzionale dei flussi ci sia una azione sindacale senza soluzioni di continuita.

Cid significa fondare la nostra azione sull'idea di accoglienza, darle I'obiettivo dell'inte-
grazione, rifiutare la cultura dellintolleranza etnico-religiosa, affermando un‘opzione per
la multiculturalita.

Occorre inoltre produrre, ove necessario, strumenti multilingue di informazione e valo-
rizzare la disponibilitd, gia manifestatasi, degli immigrati a candidarsi come Rsu.

Va costruito un sistema di accordi internazionali che, nel regolare i flussi, tenga conto
degli interessi sia dei paesi obiettivo dell'immigrazione, che di quelli di origine; cio signifi-
ca che la proposta di “blindare” le frontiere ¢ irreale e anacronistica.

1 1.La Fim, a tutti i livelli, aziendale, territoriale, regionale, macroregionale, nazionale
deve essere permeata dalla dimensione internazionale.
Lattivita internazionale va vissuta come un momento di crescita e una opportunita di
apertura e comprensione della dimensione europea e delle culture sindacali estere.
Per raggiungere questi obiettivi, si dovrebbe:

e incrementare i rapporti bilaterali con altre organizzazioni sindacali non solo europee,
al fine di socializzare e discutere il modello di sindacato transnazionale necessario
per affrontare le sfide;

o attivare “gemellaggi” con altri sindacati che operano in paesi dove persistono situa-
zioni di instabilita sociale (Kosovo, America Latina, ecc.);

e rafforzare le azioni di solidarieta con progetti, come quello contro il lavoro minorile a
Belém, che diano visibilita all'organizzazione anche all'esterno delle fabbriche e che
ripropongano la Fim come sindacato della solidarieta fattiva;
dedicare riunioni degli organismi direttivi ai temi internazionali;
iniziare l'attivita di controllo sulle multinazionali proposta alla Fism (vedi sopra tesi
7).

Economia, conti pubblici,
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e mobilita sociale
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l 2. Nel contesto globale ITtalia presenta punti di forza ma anche seri svantaggi. La lotta
all'evasione fiscale - fortemente voluta dal sindacato -, la positiva congiuntura con le con-
seguenti maggiori entrate e la bassa inflazione hanno determinato, in questi anni, un sen-
sibile miglioramento dei conti pubblici,

Tuttavia la lotta alla disoccupazione rimane una priorita in quanto il binomio espansio-
ne/bassa inflazione non ha prodotto, in questo senso, decisivi miglioramenti.

13o La ripresa economica, se ha generato nuova ricchezza e opportunita di lavoro, ha
evidenziato tuttavia i limiti del nostro sistema industriale e della sua cultura imprendito-
riale. Accanto alla crescente finanziarizzazione dell'economia ci sono evidenti debolezze
dell'apparato produttivo. In particolare sono da rilevare:
e ladifficolta del nostro paese ad attrarre investimenti dall'estero;
* lindebolimento in alcuni settori ad alta tecnologia, fondamentali per lo sviluppo futu-
10;
* la carenza di grandi gruppi industriali nazionali, che sono decisivi, soprattutto in al-
cuni settori, per gli investimenti in ricerca e innovazione;
e lampliarsi del dualismo tra aree forti e deboli.

I tradizionali punti di forza del nostro sistema (buona capacita di investire all'estero, te-
nuta in settori tradizionali, eccellenza in alcuni comparti, alta competitivita dei cosiddetti
distretti industriali e di molte imprese piccole e medie) non appaiono in grado, in prospet-
tiva, di reggere allinternazionalizzazione.

E necessaria percid una politica industriale che sappia orientare lo sviluppo economico
verso il superamento dei punti di debolezza e non ceda alla tentazione di assecondare
l'orientamento di Confindustria verso la competizione sui costi.

14‘. E sempre pili evidente che lo sviluppo nei paesi avanzati dipende essenzialmente
dalla capacita innovativa e che quest'ultima ¢ influenzata a sua volta, e in via determinan-
te, dalla velocita con la quale il sistema paese, nelle sue varie istituzioni, riesce a promuo-
vere e adottare I'innovazione.

Da questo punto di vista la lentezza e I'inefficienza della Pubblica Amministrazione, a
partire da quella periferica (Comuni, Province, Regioni) rappresentano una componente
fortemente negativa nel bilancio delle capacita competitive del sistema paese.

Cio si ripercuote in particolare sulle difficolta del Mezzogiorno nell'attirare nuove attivi-
ta economiche. Occorre percid far si che i processi di decentramento in atto diventino
un‘opportunita di miglioramento, in particolare per le situazioni di maggior arretratezza.

15. In questi anni in Italia si ¢ affermato un dualismo economico e sociale che divide al
suo interno il paese e che va affrontato con sollecitudine. Ci sono differenze, disuguaglian-
ze, il cui superamento € per noi prioritario:

e la differenza di occupazione e di reddito tra Nord e Sud: con un Sud in costante
emergenza lavoro ¢ aree del Nord in carenza di manodopera, i diritti di cittadinanza e
la tutela del lavoro sono messi fortemente in discussione;

* la differenza di reddito e tutela tra chi fa la contrattazione aziendale e chi non la fa;
tra questi ultimi lavoratori ¢'¢ un'ulteriore divisione tra chi beneficia di aumenti retri-
butivi unilaterali e chi no;

* la diversita di opportunita occupazionali e retributive che divide progressivamente i
lavoratori qualificati da quelli generici, con i secondi molto pii1 esposti anche negli
eventi di ristrutturazione, in quanto primi a perdere il lavoro. )

16. La diffusione di rapporti di lavoro a tempo parziale e/o determinato ha in sé la mi-
naccia della precarieta, ma anche i vantaggi dell'opportunita, 1l sindacato deve favorire,
con un‘azione permanente a livello aziendale, il prevalere di questi ultimi, in una prospet-
tiva di crescita formativa e professionale continua, cosi da stabilizzare nel tempo le possi-
bilita di lavoro e di reddito.
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Cresce infatti il senso di incertezza derivante dalla forte diminuzione delle garanzie del
passato ¢ dall’assunzione di nuovi rischi e responsabilita sociali, ma cresce anche la consa-
pevolezza delle opportunita legate alla lessibilita del lavoro. Muta insomma la percezione
del lavoro e aumenta il bisogno di riconoscimento della soggettivitd. Nei giovani emerge
un certo senso di liberta rispetto alle scelte obbligate dei padri, accanto al timore di perde-
re il controllo sulla propria vita.

Le diverse forme di flessibilita del lavoro e di contratti atipici oggi presenti debbono co-
stituire esclusivamente diversificate modalita di ingresso al lavoro e non gia la caratterizza-
zione della forma del rapporto di lavoro. Diversamente, I'atipicita del rapporto di lavoro si
trasforma in inevitabile precarieta del rapporto stesso, con conseguente ricattabilita e in-
debolimento del lavoratore. In tal senso va confermato anche nelle normative del nostro
paese che la tipicita dei rapporti di lavoro deve tendere alla stabilita occupazionale, alla
certezza di prospettiva professionale (contratto a tempo indeterminato, cosi come afferma
la Commissione europea)

11 sindacato pud rappresentare, con le sue tutele ¢ la sua assistenza, la risposta, organiz-
zata collettivamente, al tema della mobilita sociale e professionale nelle varie fasi della vita
della persona.

17. 11 diffondersi dei diversi dualismi accresce d'importanza il ruolo della famiglia nel
determinare la qualita di vita delle persone che la compongono. Il nucleo familiare diviene,
a seconda dei momenti, camera di compensazione nella gestione del tempo o delle difficol-
ta di uno dei componenti, oppure amplificatore del loro benessere.

Percio va data maggiore attenzione economica ai nuclei familiari a basso reddito o mo-
noreddito, e va consentita una gestione piu favorevole del tempo di lavoro a chi ¢ costretto
ad affrontare periodi di assistenza a familiari (malati, anziani, figli piccoli).

18. 11 rapporto tra il lavoro e le persone si sta profondamente modificando sia per la dif-
fusione del benessere, sia grazie al massiccio ingresso nel mercato del lavoro di donne e
giovani, portatori di identita nuove e differenziate.

1l lavoro non & piti I'elemento principale di definizione della identita delle persone, la
quale & sempre piti il visultato di diverse componenti dell'esperienza. Resta perd un ele-
mento fondamentale di socializzazione, di collegamento con il mondo, di acquisizione di
cittadinanza e autonomia economica, di promozione di uguaglianza, di autorealizzazione.

Per questo la contrattazione collettiva deve definire nuovi spazi di liberta nel lavoro che
consentano ad ogni persona di esercitare le scelte pitt opportune a conciliarlo con le altre
sfere della propria esistenza.

Inizia una difficile ma esaltante trasformazione in cui possono convivere il lavoro come
necessita e il lavoro come liberta.

19. Il tema dell'espansione della liberta come mezzo di sviluppo economico e sociale &
da porre nelle nostre riflessioni. Il nostro agire deve infatti muoversi sempre pit nella con-
sapevolezza che la lotta per I'uguaglianza ha valore nella promozione di pari opportunita
per tutti, sapendo che rifiutare ad una persona la liberta di partecipare al mercato del lavo-
ro & uno dei modi per tenerla asservita.

Lo sviluppo consiste nell'eliminare le privazioni, ciot i vari tipi di illiberta che lasciano
alle donne e agli uomini scarse occasioni di scelta e di azione. Al concetto di crescita, im-
perniato su pochi tradizionali indicatori economici, ¢ da preferire pertanto quello basato
su una pluralita di indicatori anche qualitativi: i gradi di liberta dei singoli dentro la collet-
tivita, la qualita dell'istruzione ¢ delle cure sanitarie, 'accesso alla partecipazione economi-
ca oltre che politica, sono parti costitutive dello sviluppo.

20. I nuovi tempi ci impongono sfide alte, nelle quali si mescolano cose antiche e nuove.
C'¢ una funzione storica del sindacato che, oltre che essere rivendicativa, & di crescita delle
coscienze, & educativa. Per combattere le radici delle divisioni e dell'esclusione, dell'ingiu-
stizia, dello svantaggio sociale occorre anche opporsi ai condizionamenti di certe forme
consumistiche o di modelli di vita insostenibili per 'ambiente.

Rilanciare la tensione etica dell’azione sindacale, ma anche essere capaci di orientare le
persone facendo le opportune battaglie, aiutando a capire che 'omologazione sociale, dei
valori e la resistenza al cambiamento sono pericoli per la liberta di domani, ci aiuta a valo-
rizzare una visione del lavoro come opportunita di progresso per I'umanita.

Autonomia e utilita della politica
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IL RAPPORTO CON LA POLITICA

21. Il rapporto con la politica ¢ un tema sul quale ci siamo sempre interrogati. 11 pit
delle volte con sospetto, sempre preoccupati per la nostra autonomia e il rischio di inge-
renze,

Oggi il tema assume particolare significato perché sempre di piti si evidenzia l'incapaci-
ta della politica a dare voce alle istanze che vengono dalla societa civile. Trova quindi con-
ferma e grande attualita un sindacato come la Cisl, portatore di istanze del mondo del la-
voro compatibili con gli interessi generali, capace di incidere sulle scelte che riguardano la
sfera sociale e segnano un modello di societa.

Equita, giustizia, solidarieta sono valori che, se non rappresentati da noi, rischierebbero
di essere ignorati o comunque subordinati ad altri particolarismi.

Autonomia significa prima di tutto essere portatori di proposte autonome e rappresen-
tative della nostra base di rappresentanza. In secondo luogo significa disporre di strumenti
per la loro realizzazione tipici del sindacato (contrattazione e concertazione) e differenti
da quelli propri dei partiti e delle istituzioni (legislazione e amministrazione).

La concertazione, che si ¢ dimostrata decisiva in alcuni cruciali passaggi per il paese,
deve essere rilanciata e allargata sul territorio verso i temi dello sviluppo e del riequilibrio
Nord-Sud.

Autonomia non significa per¢ separatezza o estraneita. Per la realizzazione di alcuni
importanti nostri obiettivi 'azione politica di partiti e istituzioni serve ed ¢ quindi utile un
loro orientamento favorevole alle nostre proposte.

Concertazione, partecipazione, democrazia economica richiedono infatti un quadro le-
gislativo di sostegno, in assenza del quale tutto diventa pitt complicato. Per attuare questo
programma, o ci affidiamo alla bonta del Parlamento, o proviamo in un rapporto diretto a
condizionare le forze politiche che sono rappresentate nelle diverse articolazioni del Parla-
mento.

22. I due principali modelli politici a confronto nel mondo dopo la caduta del muro di
Berlino evidenziano limiti oggettivi e soggettivi.

e Il liberismo puro, che considera il mercato 'unico regolatore di tutti gli interessi ¢ al-
le cui logiche tutto deve essere sacrificato, era e resta per noi da combattere e da av-
versare. Questo approccio mira a semplificare I'assetto della societa: da una parte lo
Stato, dall'altra I'individuo. Dietro il paravento della democrazia plebiscitaria a favore
di un “grande leader”, si punta a cancellare il ruolo dei corpi intermedi e dell'associa-
zionismo, che tanta parte hanno nell'esprimere i bisogni e nel realizzare una demo-
crazia pitl partecipata.

e Lapproccio socialdemocratico, che punta ad affermare l'autosufficienza e il conse-
guente primato della politica su tutto, appare a sua volta, per questo motivo, inade-
guato, Esso infatti concepisce il sindacato e i corpi intermedi come entita minori e re-
siduali, subordinate comunque alla grande politica espressa da partiti e istituzioni. La
sua maggiore sensibilita verso i bisogni sociali e 'attenzione critica verso le distorsio-
ni del mercato non escludono pertanto il rischio di una politica centralista, poco par-
tecipata, supponente verso i fermenti della societa, distratta verso il bisogno di liber-
ta.

Per il nostro paese, per noi della Cisl, nessuno dei due modelli puo essere preso a riferi-
mento. Con motivazioni diverse, entrambi negano il ruolo di soggetto politico autonomo al
sindacato confederale, cosa per noi decisiva e per la cui affermazione siamo ancora dispo-
nibili a fare battaglia politica.

23. Anche sul piano dell'esperienza concreta, la recente realta italiana dei “poli” dimo-
stra quanto entrambi facciano fatica a riconoscere il ruolo di soggetto politico al sindacato
confederale.

La breve esperienza del centrodestra ha evidenziato la lontananza del suo modello di
societa dalla nostra impostazione.
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Ma anche la pit vicina, in ordine di tempo, esperienza del governo di centrosinistra ha
messo in mostra quanta sofferenza ci sia, anche in questa area politica, nei confronti del
nostro modello, della nostra linea politica, della concertazione. Questa sofferenza nasce
dalla convinzione di autosufficienza della politica rispetto al sociale.

Diventa allora vitale individuare e strutturare un nuovo e vitale equilibrio tra politica e
sindacato:

e non ci deve essere nessuna pretesa di rappresentanza politica diretta del mondo del
lavoro da parte nostra, ma anche nessun tentativo di ingerenza della politica, da qua-
lunque parte provenga;

* va marcata una separazione netta dei confini e dei ruoli, difendendo la nostra autono-
mia che & anche autonomia progettuale, ma al contempo va anche perseguita la colla-
borazione sugli obiettivi;

e ¢ indispensabile interloquire con tutte le forze politiche, con tutti gli schieramenti,
con i diversi movimenti. Un pluralismo di interlocuzione, una trasversalita di rapporti
possono essere importantissimi, non in sé, ma in quanto funzionali ad affermare la
nostra stessa linea politica.

Questi sono i terreni su cui sperimentare nuovi modi di confronto con il mondo politi-
co.

Contrattazione e rappresentanza

Superare la centralizzazione

Riformare il modello contrattuale
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LA CONTRATTAZIONE

24. La contrattazione & lo strumento pilt potente di cui dispone il sindacato per eserci-
tare il suo ruolo di rappresentanza dei lavoratori.

1] sindacato deve essere in grado di adeguare le forme e i contenuti della contrattazione
ai cambiamenti dei contesti economici e sociali entro i quali essa si esercita. Se non riesce
in questo, indebolisce la sua capacita di rappresentanza e rischia la marginalita nei luoghi
di lavoro e nella societa.

Non verrebbe meno I'esercizio della contrattazione, quale insopprimibile strumento di
regolazione tra i diversi interessi presenti nella societa e nel lavoro, ma verrebbe ridimen-
sionata la sua natura collettiva e solidaristica a favore di quella individuale e corporativa.
Ne conseguirebbero l'imbarbarimento delle relazioni sociali, 'emarginazione delle parti
pitt deboli della societa e la rimessa in discussione dei diritti fondamentali sul terreno della
liberta nel lavoro e del rispetto della dignita dei lavoratori.

In particolare & necessario ricondurre a unita la rappresentanza sindacale a livello di si-
to, oggi minacciata dai processi di outsourcing ed esternalizzazione e dall'introduzione di
nuove forme di rapporto di lavoro. Vanno introdotte per via contrattuale forme di rappre-
sentanza sindacale di sito nei casi di articolazione dellimpresa. Vanno studiate modalita
diverse di coordinamento tra Alai e categorie per ricondurre alla categoria la titolarita con-
trattuale e di rappresentanza dei lavoratori temporanei.

25. Gli ultimi 15 anni sono stati segnati da una forte centralizzazione delle relazioni sin-
dacali e delle politiche contrattuali come coerente risposta all'esigenza del risanamento
dei conti pubblici, della riduzione dell'inflazione e per favorire una politica dei redditi in
grado di redistribuire i sacrifici del risanamento tra tutte le componenti della societa.

Strumento fondamentale di questa fase & stata la politica della concertazione, che va ri-
confermata ridefinendone obiettivi e modalita. Ma il superamento dei dualismi e l'afferma-
zione di nuovi obiettivi di uguaglianza richiede un rafforzamento dell'azione contrattuale
del sindacato nei luoghi di lavoro e sul territorio.

La stessa concertazione infatti ha bisogno di un sindacato forte, autorevole e rappresen-
tativo nei luoghi di lavoro. Cio si puo ottenere soltanto attraverso il rilancio della contrat-
tazione, che in nessun caso pud essere vista come alternativa alla concertazione e alla par-
tecipazione, le quali anzi ne rappresentano l'evoluzione.

26. Laccordo di luglio 1993 ha definito un modello contrattuale che ha consentito in
questi anni la realizzazione di una discreta esperienza di contrattazione, la quale perd ha
evidenziato limiti e criticita. E percio opportuno riformare il modello e adeguare i conte-
nuti della contrattazione alle mutate condizioni con cui e in cui opera I'impresa e alle nuo-
ve forme con cui il lavoro si esprime.

In particolare emergono i seguenti limiti:

* Iinsufficiente estensione della contrattazione aziendale nella categoria, che priva di
fatto oltre il 50% dei lavoratori metalmeccanici degli incrementi salariali propri del
secondo livello contrattuale, in particolare nelle piccole imprese;

e la difficoltd del contratto nazionale di garantire risposte normative e di contenuto
adeguate alle profonde differenze che caratterizzano I'industria metalmeccanica: tra i
diversi settori merceologici, tra le diverse aree geografiche del paese, nella pili artico-
lata composizione professionale dei lavoratori e tra le diverse modalita d'impiego oggi
possibili.

Occorre quindi negoziare un diverso equilibrio tra i due livelli di contrattazione.

Va confermato il ruolo del contratto nazionale di tutela dei minimi salariali; di defini-
zione per tutti i lavoratori di diritti individuali, collettivi e sindacali; di indicazione, all'in-
terno di normative quadro, di pitt ampi e pilt precisi rimandi di competenze al secondo li-
vello di contrattazione. In questo quadro ¢ auspicabile il superamento della divisione delle
competenze salariali del contratto nazionale in due bienni economici.
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Vanno ampliate le competenze e l'estensione della contrattazione aziendale.

Va introdotta la contrattazione territoriale per redistribuire produttivita a favore dei la-
voratori che non beneficiano di quella aziendale e per introdurre forme di gestione nego-
ziata del mercato del lavoro e della formazione professionale.

27- Obiettivo prioritario per la Fim nei prossimi anni ¢ il superamento del dualismo tra
Nord e Sud del paese.

Le profonde differenze nella struttura economica e nel tasso di occupazione costituisco-
no un grave problema per tutto il paese: la carenza di manodopera, I'eccessivo inurbamen-
to, i disagi da benessere del Nord appaiono sempre strettamente collegati all’alta disoccu-
pazione, alle nuove tensioni migratorie, al minor reddito del Mezzogiorno.

Solo una delocalizzazione di attivita produttive da Nord a Sud e una forte accelerazione
dello sviluppo economico nel Mezzogiorno possono risolvere strutturalmente e con equita
il problema. Restano, a questo proposito, ormai pochi anni a disposizione per utilizzare le
risorse dei fondi comunitari, prima che questi vengano messi a disposizione dei paesi
dell’Est, che stanno per entrare nell Unione europea.

Per questo tutta la Fim ¢ impegnata in un progetto teso a valorizzare le opportunita pre-
senti nel Mezzogiorno e la sua poco conosciuta cultura industriale attraverso:

* la mappatura del territorio meridionale, che rilevi tutte le informazioni utili a poten-
zlali investitori;

e incontri e contatti con gli imprenditori del Nord per presentare loro questi dati, met-
tendo in luce le molte opportunita che essi dimostrano;

e lasollecitazione delle pubbliche istituzioni centrali e periferiche affinché adottino po-
litiche industriali e semplificazioni amministrative utili allo sviluppo del Sud;

* la disponibilita a negoziare con gli imprenditori agevolazioni contrattuali, di una du-
rata limitata nel tempo e con esclusione di deroghe sui minimi salariali nazionali, per
accompagnare la delicata fase di start-up delle nuove imprese.

Tutta la Fim & impegnata nel progetto. In particolare le Fim del Sud dovranno investire
energie nell'analisi e mappatura dei propri territori e nella presa di contatto con tutti i sog-
getti politici e sociali che sara opportuno coinvolgere.

Le Fim del Nord saranno altresi impegnate a evitare politiche contrattuali concorren-
ziali con quelle previste solo per le aree ad alta disoccupazione, in una campagna di sensi-
bilizzazione di lavoratori, iscritti e delegati, e a favorire e organizzare contatti e incontri
con imprenditori e associazioni industriali.

In questo quadro andranno realizzati gemellaggi tra Fim del Nord e del Sud.

In favore del gruppo dirigente meridionale della Fim andré realizzata una politica for-
mativa e dei quadri orientata al rinnovamento di persone e competenze.

28. 11 diverso equilibrio tra il contratto nazionale e la contrattazione decentrata va mi-
surato sui contenuti della contrattazione.

Salario

Occorre una pilt netta separazione di compiti tra i due livelli contrattuali. Il contratto
nazionale definisce un aumento salariale finalizzato a tutelare il potere d’acquisto delle re-
tribuzioni dei lavoratori metalmeccanici. La contrattazione di secondo livello ha il compito
di redistribuire nella contrattazione aziendale e nella contraitazione territoriale la ricchez-
za prodotta,

Dinamiche professionali

I vincoli del contratto nazionale sulla non modificabilita a livello aziendale dell'attuale
inquadramento hanno impedito di fatto di negoziare in azienda il tema della professionali-
ta e lasciato spazio alle politiche unilaterali di riconoscimenti professionali da parte delle
imprese.

La Fim ritiene fondamentale affrontare nel prossimo rinnovo normativo del contratto
nazionale la riforma dell'inquadramento unico. Lobiettivo ¢ quello di ridefinire una pilt
semplificata articolazione professionale dell'inquadramento nazionale e di prevedere una
clausola di rinvio alla contrattazione di secondo livello per le implementazioni e gli adatta-
menti alle specifiche situazioni territoriali e aziendali.

Formazione

e

Le relazioni sindacali nell'ambito della formazione sono pressoché ferme ai diritti di in-
formazione sulle attivita di formazione professionale che le aziende realizzano. Si eviden-
zia inoltre lo scarso collegamento tra le attivita di formazione fatte in azienda e le istanze
istituzionali e paritetiche sindacali presenti sul territorio.

Limpegno su questa materia deve muoversi in due direzioni:

e laffermazione nel contratto nazionale del diritto soggettivo alla formazione;

e il rafforzamento nonché la promozione in sede territoriale ¢ aziendale di iniziative
concrete di formazione professionale da rivolgere al tessuto industriale del territorio
¢ ai giovani e adulti in cerca di occupazione.

Formazione d'ingresso, formazione continua, progetti di riqualificazione per soggetti a
rischio di obsolescenza professionale e formazione di sostegno alla ricerca d'impiego rap-
presentano 1 terreni privilegiati del nostro impegno sulla materia e sui quali i sindacati ter-
ritoriali e aziendali devono farsi promotori e gestori.

Mercato del lavoro

Il mercato del lavoro & soprattutto locale e attorno ad esso ruotano la qualificazione in-
dustriale e professionale di un territorio e le sue possibilita di sviluppo. A livello territoriale
la gestione del mercato del lavoro deve diventare il cuore delle relazioni sindacali.

Gli organismi paritetici sulla formazione professionale e sull'apprendistato e gli Osser-
vatori territoriali possono offrire un contributo importante per orientare e qualificare le
iniziative locali di promozione e qualificazione dell'occupazione e per facilitare la mobilita
dei lavoratori da posto a posto. Possono anche garantire alle imprese e ai lavoratori un
supporto di competenze e servizi sulla formazione, sull'impiego ¢ il reimpiego e sulla ge-
stione delle professionalita.

Orario di lavoro

La Fim considera decisivo per il miglioramento della qualita della vita individuale e so-
ciale l'obiettivo della redistribuzione del lavoro, anche attraverso la riduzione e la persona-
lizzazione dell'orario di lavoro, che delinei nuovi equilibri tra il tempo dedicato al lavoro e
quello dedicato alla formazione, ai rapporti sociali e familiari.

I rinnovo contrattuale del 1999, nel definire spazi di liberta e di autoregolazione del
tempo da parte del lavoratore, rappresenta un importante esempio del cammino contrat-
tuale che dovra impegnare il sindacato nel prossimo periodo.

Le regole contrattuali sulla flessibilita sono pero gia in sofferenza e cresce il divario tra le
regole formali e le prassi aziendali che interpretano in modo unilaterale le norme definite.

Anche il legislatore ¢ intervenuto piti volte sulla materia, per regolare istituti nuovi (la-
voro temporaneo) e flessibilizzare istituti gia conosciuti (straordinari, part-time, tempo de-
terminato).

Rischia di determinarsi cosi un intreccio che soffoca le liberta del lavoratore e regola-
menta il tema della flessibilita del tempo solo a partire dalle esigenze delle aziende.

La Fim ritiene necessario che sull'orario il legislatore faccia un passo indietro e lasci al-
la contrattazione tra le parti la regolazione della materia. Al contratto nazionale potrebbe
essere affidato 'esclusivo compito di definire un quadro di norme minime ed esigibili, de-
mandando alla contrattazione di secondo livello spazi di negoziato aggiuntivo per adattare
le norme alle esigenze concrete delle imprese e dei lavoratori.

Salute e sicurezza

Porre al centro dell’azione e della rappresentanza la persona significa assumere la tutela
della salute e della sicurezza sul lavoro, il rispetto e la qualita dell'ambiente, come temi es-
senziali dell'iniziativa contrattuale.

Sul versante dell'azione contrattuale non ci puo essere una strategia sindacale coerente
senza una visione d'insieme: l'esercizio dei diritti d'informazione e consultazione e la con-
trattazione sull'intensita e qualita della prestazione e sull'organizzazione del lavoro sono
pratiche che interagiscono e concorrono a migliorare o peggiorare 'ambiente e la salute e
sicurezza dei lavoratori.

Dobbiamo, infatti, avere coscienza che, pur essendo la normativa di legge un primo fat-
tore di sollecitazione per le imprese (paura delle sanzioni), modifiche rilevanti del compor-
tamento imprenditoriale si sono verificate solo in presenza di forti pressioni sociali e di
azioni dirette da parte dei sindacati dei lavoratori.

Sul versante della partecipazione dei lavoratori si tratta di affermare il modello e la filo-
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sofia alla base della legge 626, rafforzando il ruolo specifico e autonomo dei Rappresentan-
ti dei lavoratori per la sicurezza (Rls).

D'altra parte la legislazione, nell'attribuire nuovi e maggiori diritti e poteri di informa-
zione, formazione e partecipazione alla figura dei Rls, esclude che questi esercitino un ruo-
lo contrattuale.

Per queste ragioni occorre ripensare, sui temi dell'ambiente e sicurezza, alla partecipa-
zione e alla contrattazione come elementi distinti e complementari (con sedi, procedure e
soggetti di rappresentanza propri), superando sia la visione che pone l'una in alternativa
all'altra, sia quella che ne ricerca una difficile sintesi creando sovrapposizioni e confusioni
di ruoli.

29. I contratti nazionali possono essere semplificati e razionalizzati per numero e capa-
cita di copertura di pit ampie aree di lavoro.

Da un lato infatti i tradizionali confini merceologici sono sempre meno chiari, dall'altro
l'eccessiva frammentazione in aree contrattuali rappresenta un ostacolo sempre maggiore
alla gestione contrattuale dei processi di mobilita dei lavoratori indotti dalla continua rior-
ganizzazione delle imprese.

E possibile e necessario costruire un unico contratto nazionale dell'industria, costituito
da una parte omogenea relativa ai diritti fondamentali (economici, sindacali, di informa-
zione e partecipazione, individuali), gia abbastanza uniformi nei diversi contratti, e da
un‘articolazione in finestre di settore e/o comparto, che adattino le normative sul rapporto
di lavoro alle diverse esigenze.

30. La Fim Cisl attribuisce un ruolo importante alla piccola impresa industriale e all'ar-
tigianato, due aree produttive tuttora in crescita ma costrette a fare i conti con processi di
trasformazione che rischiano di ridurne le possibilita di sviluppo.

Con politiche adeguate, la piccola impresa e |'artigianato possono dare un ulteriore con-
tributo allo sviluppo del paese e alla crescita dell'occupazione, contributo che potrebbe es-
sere fondamentale per dare risposta alla cronica mancanza di lavoro di molte regioni del
Sud.

Nel prossimo quadriennio l'attenzione della Fim e della Cisl verso queste aziende, dove
¢ concentrata una gran parte dei lavoratori della nostra categoria e dei nostri iscritti, deve
consolidarsi per fornire risposte mirate sul piano delle politiche industriali e migliori tutele
sul piano contrattuale e legislativo.

In questo ambito diventa strategico il ruolo della bilateralita, che va estesa oltre i confi-
ni dell’artigianato, come ¢ necessaria la riforma del sistema contrattuale che consenta per
queste aziende l'effettiva esigibilita del secondo livello di contrattazione, aziendale o terri-
toriale che sia.

A livello macroregionale e regionale serve un progetto organizzativo capace di indivi-
duare le aree-sistema e i distretti produttivi su cui concentrare le risorse della Fim e, nel
caso dei distretti artigiani, dell'Associazione Cisl per l'artigianato.

Nell'artigianato vanno accelerati i tempi della riflessione sul sistema di relazioni sinda-
cali e, superando contraddizioni e ritardi presenti nel sindacato e nella stessa Cisl, occorre
procedere speditamente verso una riforma del sistema contrattuale che, al tempo stesso,
confermi i due livelli negoziali e realizzi quel processo di decentramento contrattuale capa-
ce di cogliere le reali dinamiche socioeconomiche del territorio.

Infine va data concreta attuazione alla delibera dell Esecutivo confederale sull’Associa-
zione Cisl per l'artigianato, premessa per un approccio veramente condiviso da tutti i livel-
li, confederali e di categoria, alle problematiche politiche, contrattuali e organizzative del
settore.

Una cultura della partecipazione

La partecipazione come
Investimento

Democrazia economica

FIM-CISL

LA PARTECIPAZIONE
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( 10 _ ei lavoratori alla vita dell impre-
sa e per promuovere la bilateralita nella gestione delle relazioni sindacali nelle aziende ¢
nel territorio. ‘

Per partecipare bisogna essere in due, avere obilfttivi comuni da realizzare e rispetto
delle prerogative e d(;l_ ruolo degli mter].ocuton; questultima condizione potra essere soddi-
sfatta solo in un equilibrato rapporto di forza e di rappresentanza.

Un modello di relazioni partecipativo deve essere consapevolmente scelto dalle parti
sulla base di reciproche e riconosciute convenienze e opportunita: la convinzione sul mo-
dello ne & solo la premessa.

La sua utilita risiede nel mettere a fattor comune I'impegno delle parti a valorizzare il
lavoro e i lavoratori e a concorrere al buen andamento dell'impresa, Quanto piu si fa diffi-
cile e incerto il contesto esterno, tanto piii & avvertita l'esigenza di definire all'interno delle
imprese convenzioni e regole di comportamento che danno certezze allo sviluppo delle at-
tivita lavorative,

11 pericolo maggiore presente in questa fase ¢ I'adozione da parte delle aziende di forme
unilaterali di coinvolgimento e fidelizzazione dei lavoratori: ciot di partecipazione senza il
sindacato. Cid avviene gia per molti importanti aspetti del rapporto di lavoro: le politiche
salariali di superminimi individuali, la gestione delle carriere, la formazione, la flessibilita
del tempo e della prestazione.

La partecipazione dei lavoratori, infatti, in molte aziende, soprattutto quelle pitt moder-
ne e tecnologicamente avanzate, & una esigenza oggettiva, senza alternativa. Essa rappre-
senta per il sindacato e i lavoratori una grande opportunita da cogliere senza esitazioni,
ma avendo chiari i presupposti di autonomia e pari dignita delle parti.

32. Sul versante della partecipazione alle decisioni dell'impresa da parte delle Rsu, pe-
sano negativamente la debole cultura partecipativa delle aziende e soprattutto un differen-
ziale di conoscenza e competenza che, se non corrette, rendono difficile e forse improponi-
bile il confronto partecipativo.

Sulla partecipazione bisogna investire. La Fim questo investimento lo ha gia deciso, ora
occorre che le imprese mettano a disposizione del progetto convinzione e risorse per dare
visibilita e concretezza alla partecipazione.

Limpresa che investe nella partecipazione valorizza i momenti di confronto con il sin-
dacato mettendo a disposizione un monte ore aggiuntivo di permessi sindacali e/o di parte-
cipazione per le attivita delle Commissioni paritetiche aziendali e per sostenere la forma-
zione dei suoi componenti.

Non meno importante ¢ il riconoscimento del ruolo positivo che svolge il delegato sin-
dacale nella realizzazione dei risultati d'impresa; cio significa che il delegato impegnato
nelle relazioni partecipative con 'azienda non pud subire penalizzazioni professionali e di
carriera.

33. La Fim considera maturi i tempi per sostenere proposte miranti a democratizzare
I'economia e a far partecipare collettivamente i lavoratori ai processi di accumulazione, al-
le grandi scelte finanziarie, agli assetti proprietari delle imprese.

Cio pud avvenire attraverso i fondi pensione, il cui sviluppo portera nel tempo la possi-
bilita di intervenire e condizionare le scelte di partecipazione finanziaria.

Ma ¢ possibile e necessario anche promuovere l'azionariato collettivo dei dipendenti at-
traverso agevolazioni contrattuali allacquisto di azioni e costituendo le associazioni dei di-
pendenti azionisti che hanno la possibilita di accedere agli organismi di governo dell'im-
presa.

A questo riguardo la Fim sostiene la necessita di una netta separazione tra rappresen-
tanza sindacale e rappresentanza dei lavoratori azionisti, considerando tuttavia quest'ulti-
ma un positivo ampliamento della liberta di interagire con le decisioni dell'impresa.
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34. Ci deve essere un differenziale positivo, visibile e concreto, tra chi lavora in una
azienda che ha relazioni partecipative e chi no.

Salute e sicurezza

Un'azienda che ha relazioni partecipative investe di pill in ambiente e in sicurezza sul
lavoro e riconosce compiutamente il ruolo del delegato alla sicurezza, a cui garantisce in-
formazione e formazione.

Listruzione

Valorizzare il lavoro significa anche garantire ai lavoratori un costante aggiornamento
professionale e la possibilita di partecipare a percorsi formativi anche diversi dai confini
professionali dell'azienda. Limpegno a investire sulla professionalita e sul sapere dei pro-
pri dipendenti & anche un modo per offrire loro una maggiore sicurezza di stabilita del po-
sto di lavoro.

La stabilita-sicurezza del lavoro

Se per un'azienda ¢ irrinunciabile la profittabilita dei propri investimenti, la cui assenza
porterebbe nel medio periodo alla sua chiusura, per un lavoratore ¢ irrinunciabile avere un
lavoro: la disoccupazione & per il lavoratore cio che ¢ la chiusura per un'azienda. Un'azien-
da partecipativa deve avere percio tra le sue priorita la stabilita occupazionale dei propri
dipendenti. Di norma cio deve avvenire attuando tutte le politiche che evitino 'espulsione
dei lavoratori, che vanno considerati risorse e non costi. Nelle situazioni pit1 difficili si deve
comunque poter contare sull' impegno dell'azienda a offrire ricollocazioni e in ogni caso so-
luzioni condivise.

La soddisfazione sul lavoro

E difficile farsi coinvolgere da un progetto di partecipazione per chi svolge tutti i giorni
una attivita professionalmente non gratificante e alienante o nelle situazioni dove non vie-
ne riconosciuto l'impegno professionale. Un'azienda partecipativa si rende disponibile al
confronto sulle dinamiche professionali e sui percorsi di carriera e rende trasparenti i mec-
canismi del riconoscimento professionale. Soprattutto non si sottrae al confronto sulla ri-
defiizione degli inquadramenti aziendali, investendo su questo e riducendo le pratiche di
riconoscimenti salariali unilaterali. Nelle situazioni di lavoro povere di professionalita e ri-
petitive si definisce l'obiettivo comune di studiare e sperimentare forme di organizzazione
del lavoro meno alienanti.

La nuova Federazione nazionale

Le Macroregioni

Il riparto automatico e la politica
delle risorse

L’operatore a tempo pieno

BILANCIO ORGANIZZATIVO

35. La Federazione nazionale ¢ stata profondamente riformata e riorganizzata, trasfe-
rendo maggiori compiti e risorse alla periferia con la realizzazione delle Macroregioni e
decentrando quando possibile i Coordinamenti dei grandi gruppi.

Come affermato nell’Assemblea organizzativa di Rimini del 1999, ferma restando la re-
sponsabilita politica della Segreteria nazionale sui grandi gruppi e la sua titolarita nell'as-
segnazione delle responsabilita dei Coordinamenti, ad essa vengono riservate direttamente
le responsabilita sui settori (studio e socializzazione delle prospettive economiche e indu-
striali dei settori e degli scenari internazionali, rapporto con i responsabili istituzionali del-
le politiche industriali e gestione degli Osservatori nazionali). Cid comporta un‘assidua at-
tivita di coordinamento e socializzazione delle politiche contrattuali e partecipative realiz-
zate nell'ambito del settore stesso.

Realizzato l'equilibrio nella gestione delle risorse ordinarie, quelle straordinarie vanno
destinate a investimenti, che a seconda dei casi possono essere centrali o periferici, gestiti
secondo le modalita previste nei punti successivi (risorse). Essi debbono riguardare la ri-
cerca, in particolare orientata all'innovazione contrattuale, implementazione delle nuove
tecnologie informatiche ¢ di aggiornate metodologie organizzative e la formazione.

11 nuovo rapporto centro-periferia deve vedere, soprattutto nel Mezzogiorno, un rilancio
della vita associativa e delle politiche contrattuali.

La fase di competizione con gli altri sindacati e la sofisticazione delle strategie comuni-
cative rendono necessaria una politica culturale e della comunicazione. Essa deve vedere
mobilitati anzitutto gli Uffici formazione e stampa, ma richiede anche il rilancio dell'Uffi-
cio studi e la creazione di uno staff di esperti.

36. Si conferma la natura consortile anche se non facoltativa delle Macroregioni, re-
stando le Federazioni regionali titolari di competenze e ruoli statutariamente definiti; tali
competenze non verrebbero alterate dal superamento del relativo livello congressuale.

Ogni Macroregione deve attendere a compiti prioritari oramai consolidati, ai quali & fi-
nalizzato l'afflusso di risorse ordinarie, provenienti per via diretta o indiretta dai territori e
dal Nazionale. Tali compiti sono costituiti dall'attivita di formazione, dalla gestione delle
risorse umane e dell'aggiornamento organizzativo, dall'innovazione contrattuale e dall'Os-
servatorio della contrattazione. 11 Nazionale deve intervenire, nei limiti della possibilita,
con risorse straordinarie aggiuntive, laddove la realizzazione degli obiettivi e degli assetti
minimi ricordati non fosse consentita per insufficienze di mezzi economici.

Le Macroregioni debbono ottenere mandati impegnativi in ordine alla realizzazione dei
compiti loro assegnati da un’assemblea programmatica annuale, costituita dai Consigli ge-
nerali regionali o dalle Segreterie territoriali coinvolte.

37. 11 riparto automatico, con la canalizzazione percentuale delle risorse da contribu-
zione, & ormai consolidato nella nostra categoria e si va estendendo nelle altre. Lequilibrio
individuato tra risorse destinate ai vari livelli & soddisfacente, anche se vanno ulteriormen-
te favorite le realta caratterizzate da piccola impresa e alto turn-over.

I servizi debbono favorire il proselitismo con la loro presenza, diffusione, qualita e con-
venienza, ma anche finalizzando a progetti di sostegno al proselitismo le risorse derivanti
dalle attivita di servizio.

Le politiche di sostegno alle situazioni di difficolta, come quelle di sostegno allo svilup-
po, vanno condotte in totale trasparenza, rispettando i “fondamentali” organizzativi: tenu-
ta dei bilanci, aggiornamento dei dati organizzativi, rispetto delle percentuali della contri-
buzione dei lavoratori e del riparto automatico tra i vari livelli, rispetto del regolamento
economico e normativo per gli operatori.

38. Loperatore a tempo pieno ¢ una figura cruciale, rappresentando per i lavoratori, gli
iscritti e gli interlocutori il primo e spesso l'unico contatto con la nostra organizzazione.
Esso deve avere un trattamento economico e normativo e un sostegno adeguati al suo ruo-
lo di animatore, di organizzatore, di contrattualista.

SUPPLEMENTO LETTERA FIM 1/2001 » XV




1l delegato

L'iscritto

Il sindacato dell'industria

XVl »« SUPPLEMENTO LETTERA FIM 1/2001

[ trattamenti economici devono essere omogenei su scala nazionale per i diversi livelli e
tali da non penalizzare professionalita ¢ disponibilita.

Ogni operatore deve poter fruire di una fase di formazione iniziale (il Corso per opera-
tori e dirigenti, Cod) entro il primo anno dall'inizio della sua attivita, come condizione per
essere confermato successivamente. Vanno assicurati I'aggiornamento periodico (una setti-
mana di formazione almeno ogni due anni) e la formazione specializzata finalizzata al ruo-
lo, ma anche a percorsi di ricambio.

Per favorire la rotazione e il ricambio viene realizzato un Osservatorio nazionale che,
ferma restando I'autonomia delle strutture ai vari livelli, favorisca la mobilita interna e ver-
so I'esterno (altre strutture, altre esperienze).

39. Insieme a quella degli operatori di zona, la rete dei delegati, siano essi componenti
dei Direttivi, delle Rsu o semplici attivisti impegnati nei collettivi, rappresenta la struttura
portante della Fim nei luoghi di lavoro e nel territorio.

La Fim deve curare la loro crescita culturale, con percorsi formativi che favoriscano un
equilibrato approccio all'identita dell'organizzazione e al ruolo che sono chiamati a svolge-
re.

Almeno una volta I'anno, dopo il Direttivo sul bilancio e in vista delle assemblee degli
iscritti, dovranno tenersi a livello provinciale iniziative che coinvolgano tutto il quadro atti-
vo, facciano il punto sullo stato politico e organizzativo e illustrino i programmi di lavoro
della struttura.

Debbono essere contrattati e resi esigibili diritti (monte ore e agibilita) dedicati all'atti-
vita di organizzazione, ma anche diritti finalizzati alla crescita personale e professionale
del delegato (ad es. accesso riservato a scaffali formativi).

Le difficolta crescenti nella gestione delle regole per l'clezione e il funzionamento delle
Rsu porteranno presto o tardi a una loro revisione. In tal caso i criteri cui la Fim dovra
ispirare le sue proposte sono i seguenti: rafforzamento del rapporto tra Rsu e organizzazio-
ni sindacali, ruolo della democrazia delegata, distinzione e identificabilita tra compiti con-
trattuali e partecipativi.

40. La natura democratica dell'associazione comporta che siano propri degli iscritti po-
teri decisionali precisi: 'elezione dei delegati ai congressi, le primarie per i candidati Fim
nelle elezioni delle Rsu, ma anche, relativamente ai contratti, la prima parola sulle piatta-
forme (in particolar modo a livello aziendale) e I'ultima sugli accordi (in particolar modo
su quelli nazionali).

Come gia previsto nell'Assemblea di Rimini, gli iscritti devono avere un appuntamento
loro dedicato, una volta I'anno, dopo il Direttivo sul bilancio, con assemblee che esaminino
lo stato politico e organizzativo dell'organizzazione, ma anche il programma di lavoro del
collettivo e della Federazione territoriale.

Vanno realizzati risultati contrattuali “riservati” agli iscritti, eventualmente gestiti "bila-
teralmente” e relativi anzitutto all'area della mutualita e della formazione professionale.

[ servizi erogati dalle strutture del sindacato debbono essere forniti agli iscritti gratuita-
mente o quantomeno con significativi differenziali di prezzo e corsie preferenziali,

41, Lobiettivo del rafforzamento delle categorie ¢ anche un fatto organizzativo dimen-
sionale. La Federazione delle Federazioni dell'industria, prevista dal precedente Congres-
50, ha visto solo parziali realizzazioni (Associazione per I'artigianato, accorpamento tra
chimici e tessili). La realizzazione della Federazione dell'industria resta per la Fim un
obiettivo programmatico di grande importanza. Essa deve procedere in modo rispettoso
delle diverse esperienze e culture associative e contrattuali e rappresenta I'unica soluzione
per garantire al sindacalismo industriale un efficace radicamento in ogni territorio. Non va
concepita in competizione con le prerogative confederali ma, semmai, come soluzione
complementare e necessaria alla realizzazione delle politiche territoriali previste dalla Cisl.

La Fim conferma i criteri cui si deve at-
tenere la politica degli accorpamenti. All'interno delle categorie debbono restare le piccole
aziende e I'artigianato, i lavoratori ad alta qualificazione e le attivita ad alto contenuto tec-
nologico e il cosiddetto nuovo terziario, rivedendo le strutture “contenitore” come I'Alai e
I'Associazione quadri, che non possono diventare categorie.

Nuovi eguilibri tra categorie
e confederazione

La formazione

I giovani

42 Il grande successo delle nuove forme di servizio ha contribuito positivamente alla
credibilita del sindacalismo confederale e al proselitismo. Il grande peso che le entrate da
servizi hanno avuto nei bilanci dell'Unione sindacale territoriale (Ust) negli ultimi anni
produce perd distorsioni pericolose.

Si rischia infatti una sottovalutazione dellimportanza delle entrate da tesseramento e di
orientare sempre meno l'attenzione e le attivita delle Ust verso il proselitismo. Si accentua-
no inoltre le disparita di risorse a disposizione delle strutture di categoria e confederali.

E percid necessario definire con maggior certezza linvestimento delle entrate per servi-
zi verso il proselitismo, 'ampliamento della rappresentanza, l'innovazione organizzativa e
contrattuale.

Occorre sperimentare nuove forme di delega, che riducano Valto turn-over delle iscrizio-
ni e tutelino meglio, ove necessario, il lavoratore, come la delega bancaria.

Va infine confermato il principio della flessibilita organizzativa per consentire alle cate-
gorie di definire i confini e gli assetti delle proprie strutture periferiche nel modo piti fun-
zionale alle proprie esigenze organizzative e contrattuali.

43. La Fim nazionale ha sperimentato un nuovo assetto della formazione per tentare di
mettere insieme autonomia ¢ innovazione con il massimo delle sinergie e di socializzazio-
ne tra centro e periferia. Lesperienza positiva del Programma operativo multiregionale
(Pom), che ha coinvolto in due anni una grande quantita di dirigenti a tempo pieno e dele-
gati, ¢ stata a questo proposito emblematica di come possa essere utile proporre periodica-
mente progetti impegnativi di formazione che coinvolgano tutto I'apparato a tempo pieno
dell'organizzazione.

La formazione a tutti i livelli deve svolgere il ruolo di supporto allo sviluppo organizza-
tivo e contrattuale. A tale proposito si devono costruire modalita di lavoro interfunzionali
con i settori di attivita di riferimento.

La formazione nazionale (responsabile e Commissione) deve garantire lo sviluppo com-
plessivo della formazione, la verifica della sua efficacia, il rinnovamento delle metodologie,
concentrandosi operativamente sulla fascia alta dellofferta formativa, compresa la forma-
zione dei formatori. E compito inoltre del responsabile della formazione nazionale attivare
periodicamente il Coordinamento dei formatori, per verificare le iniziative e per far progre-
dire ed estendere le attivita programmate,

Alle Macroregioni spetta il compito di promuovere, coordinare e verificare la formazio-
ne periferica, con un formatore a tempo pieno, a disposizione dei territori per realizzare
un’ampia formazione di delegati, dirigenti a tempo pieno e apparato tecnico. Spetta inoltre
alla formazione macroregionale la gestione organizzativa dei formatori (in sinergia con il
Nazionale), finalizzata alla creazione di delegati che affianchino le Segreterie territoriali
nella lettura dei fabbisogni formativi e nella gestione dei corsi di base. Le Macroregioni de-
vono ricercare modalita per incentivare e proporre progetti speciali formativi dedicati, uti-
lizzando risorse da reperire utilizzando fondi regionali.

Le strutture territoriali debbono individuare un formatore e un responsabile politico
della formazione, prevedere un budget di bilancio per il programma delle attivita formati-
ve da sottoporre a verifica. Le stesse debbono presentare il consuntivo delle attivita forma-
tive avviate. [ formatori territoriali verranno coordinati dalla strutture macroregionali e il
loro intervento si orientera sul primo livello di formazione dei delegati.

44. LAssemblea organizzativa nazionale di Rimini ha definitivamente sancito il ruolo
dei Gruppi Giovani nella vita dell'organizzazione. La loro competenza in materia di orien-
tamento e di ingresso al lavoro, di apprendistato, di formazione professionale e nell'attivi-
ta di proselitismo tra i giovani deve divenire un elemento strutturale e strategico.

11 lavoro svolto ha avuto importanti risultati in termini di iniziativa, di diffusione del
progetto di ringiovanimento dei quadri e degli iscritti, tanto da consolidare la Fim come
I'unica organizzazione sindacale del paese ad avere uno spazio politico-organizzativo rivol-
to ai giovani.

Alla luce di cio crediamo opportuno che le norme che regolano il funzionamento dei
Gruppi Giovani, gia definite nel precedente Congresso, siano riportate in allegato al regola-
mento di attuazione dello Statuto.
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In specie va richiamato che:

* i Coordinamenti territoriali giovani sono strutture aperte a tutti gli iscritti sotto i 35
anni;

e le strutture della Fim debbono favorire lo spazio per l'incontro dei giovani ¢ valoriz-
zare il loro apporto;

¢ va previsto uno stanziamento di risorse nei bilanci ¢ garantita un'effettiva agibilita
operativa dei responsabili giovani;

* iresponsabili dei giovani sono nominati dalle segreterie, sentito il parere del Gruppo
Giovani, e partecipano agli Esecutivi;

* va creata nei collettivi una figura di riferimento nelle aziende, il Responsabile azien-
dale giovani (Rag);

* a livello regionale/macroregionale viene costituito un Coordinamento Giovani con un
responsabile; a livello nazionale un Esecutivo rappresentativo di tutte le Macroregio-
ni. I due livelli, macroregionale e nazionale, debbono costituire occasione di socializ-
zazione, di stimolo e di sostegno della militanza e dell'iniziativa dei giovani dentro
l'organizzazione.

L'unita come traguardo strategico

Concezioni diverse

Per ricominciare

LR s

CRISI E RILANCIO DELL’UNITA

4'5. La Fim conferma il valore strategico dell'unita sindacale, la cui realizzazione dareb-
be ai lavoratori uno strumento di rappresentanza e di potere molto pilt efficace della sem-
plice somma tra le attuali organizzazioni.

Proprio I'importanza di questo traguardo deve spingerci a una riflessione pitt spregiudi-
cata e approfondita sui motivi profondi del suo mancato raggiungimento e alla ricerca di
un nuovo e credibile punto di partenza per tentare di nuovo.

46.La caduta delle ideologie, in particolare del comunismo, non basta a superare i moti-
vi storici che hanno dato origine in Italia al pluralismo sindacale.

La cultura della Cgil e di gran parte della sinistra italiana mantengono, seppure all'in-
terno di una evoluzione in corso, una visione del rapporto con il sindacato tipica anche
della tradizione socialdemocratica, con forti punti in comune con I'ideologia precedente.

Uguale ¢ l'idea di primato della politica, di sottovalutazione della societa civile e delle
sue rappresentanze. E analoga ¢ la ferma convinzione della grande importanza del sinda-
cato, ma a condizione che questo tenga “autonomamente” conto, nella formulazione delle
proprie strategie, delle convenienze del partito di riferimento. Simile infine & la concezione
in base alla quale solo I'intervento dello Stato puo tutelare gli interessi collettivi degli strati
sociali pitt deboli, opponendosi all'approccio liberista che privilegia gli interessi individuali
attraverso il mercato.

E lontana da queste culture, e dunque per loro difficile da comprendere, I'idea, propria
della Cisl, che dall'iniziativa associativa privata possono nascere forme efficaci di tutela e
promozione dei pitt deboli e che l'affermazione dei diritti collettivi puo dare risposte ade-
guate anche alle esigenze di maggiore liberta e autonomia delle singole persone.

Da queste basi culturali nascono concezioni di rappresentanza (di tutti i lavoratori), di
democrazia (diretta) e relative al primato della legge sulla contrattazione lontane dalle no-
stre.

Rimane infine una fondamentale diffidenza verso i cambiamenti e le novita che I'evolu-
zione economica, tecnologica e sociale porta con sé. In tale diffidenza si radica l'idea che il
fondamentale compito del sindacato sia di resistenza al cambiamento, anziché di un suo
orientamento verso la solidarieta.

47. D'altro canto la Cisl deve essere piti consapevole che l'originalita della propria con-
cezione (riassumibile nell'idea del sindacato nuovo e non di un nuovo sindacato) & talmen-
te forte da apparire anomala non solo in Italia, ma nell'intero panorama del sindacalismo
mondiale. Sostenerla, rinnovarla, proporla come paradigma per I'unita richiede uno sforzo
culturale e una chiarezza di visione eccezionale, perché, nel panorama sindacale, gli ano-
mali siamo noi.

La delusione per la mancata unita non deve portare la Cisl a ripiegamenti verso partiti
amici, ricercando nel collateralismo un porto sicuro dopo 50 anni di faticosa navigazione
in mare aperto.

Né le idee chiave della nostra ispirazione possono essere ricondotte in modo semplifica-
torio a matrici uniche. Esse infatti derivano da una combinazione assolutamente originale
di diverse ispirazioni: da quella unionista anglosassone, a quella del cattolicesimo sociale
italiana, ad alcuni filoni di provenienza nord-europea.

Da qui occorre ripartire con una ferma convinzione delle nostre ragioni, ma anche una
coraggiosa apertura a comprendere fino in fondo il travaglio culturale e la ricerca iniziata
negli altri sindacati.
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48. Certamente fino a quando la Cgil considerera prioritaria la propria unita interna,
T'unita di tutti risultera impossibile.

Il sindacato unitariamente deve riaggiornare la propria analisi dei cambiamenti sociali.
Si manifestano infatti, negli ultimi anni, profonde diversita all'interno del mondo del lavo-
ro, che vanno portate a sintesi per evitare che gli imprenditori su di esse facciano leva per
indebolire la nostra capacita di rappresentanza.

Va costruita infine una visione comune sul rapporto tra mercato, Stato e societa civile
che sappia valorizzare le capacita di quest'ultima di autorganizzarsi portando un contribu-
to autonomo al superamento delle disuguaglianze.

La Fim, sentendosi impegnata in questo sforzo, resta perd consapevole che Iattuale fase
¢ caratterizzata dall'unitd competitiva, I suoi esiti e la sua durata dipenderanno dall'impe-
gno di tutti al confronto e dall'abbandono di presupposte egemonie che tanto danno hanno
gia arrecato al movimento sindacale.

Nz

FIM-CISL

BREVE DIARIO
DIVIAGGIO
[N PALESTINA

a mondializzazione della comuni-

cazione, ci mette in condizione di

sapere in tempo reale cio che avvie-

ne in altre parti del mondo, anche
lontanissime da noi. Molto spesso, perd,
questa informazione non tiene conto di tut-
ti gli avvenimenti che circondano quello
principale, ciog I'informazione non ¢ “com-
plessa”, quindi non tiene conto di tutti gli
effetti collaterali, legati a quello prevalente
di “audience”, che nascono e che si attivano
subito dopo.

Cio che avviene in Palestina ci ¢ presen-
tato solo e unicamente in una dimensione
che definirei “politica”. Questa dimensione,
prospettataci dai media, attiene al rapporto
tra israeliani e palestinesi e ci induce, mol-
to spesso, a sperare che si avvii un “proces-
so di pace” reale, che veda i “contendenti”
impegnati a trovare soluzioni per la convi-
venza pacifica tra i due popoli.

Questo mio contributo, vuole essere solo
un supporto ad un dibattito sul tema in
questione, che spero si attivi al piti presto
onde addivenire ad una consapevolezza su
cio che avviene in Palestina oggi.

Articolero questo resoconto a mo’ di
agenda, riportando giorno per giorno cio
che ho appuntato e che mi ¢ successo in
Palestina,

—

6 Gennaio 2001 (partenza)

Arrivo all'aeroporto di Fiumicino con
sufficiente anticipo ¢ mi awvio al desk Alita-
lia per il check-in. Mi avvicina una persona
che con fare molto formale mi chiede di ri-
spondere ad alcune domande. Mi chiede se
il bagaglio & mio, se ho incontrato persone
che mi hanno incaricato di portare con me
cose loro (quindi non mie), se ho con me
bombe, armi o radiocomandi elettronici, e
altre cose. Questo primo impatto lo digeri-
sco abbastanza in fretta, data la situazione
esistente in Israele.

Faccio il mio check in e mi imbarco. Do-
po circa quattro ore sono a Tel Aviv. All'ae-
roporto noto che ci sono molti uomini della
sicurezza, ma la cosa non mi sorprende;
all'uscita dall'area di sbarco, una ragazza
mi consegna una lettera e una spilletta. La
lettera dice:

“Caro turista, shalom! Stai visitando
Israele in un momento storico speciale: la
transizione tra il secondo e terzo millennio!

Il responsabile dell'Ufficio inter-

nazionale della Fim Cisl, recato-

si in Palestina con una delega-

zione della Fism (Federazione

internazionale dei sindacati me-

talmeccanici), racconta con bre-

vi note di diario quello che ha

visto, ascoltato e provato

di BEPPE LAZZARO

Israele e i suoi dintorni sono una destina-
zione unica nella geografia del turismo
mondiale. Crediamo che la tua visita qui fa-
ra di te un ambasciatore del turismo bene-
volo verso questa regione speciale. Troverai
la gente di Israele entusiasta per la pace!

Non € una coincidenza che lo Stato di
Israele abbia scritto le seguenti parole sul
logo ufficiale dell'anno 2000: Israel-Holy-
land-Peace-Salam (Israele-Terrasanta-Pace).

Queste parole appaiono sulla spilletta
del Millennio che ti ¢ stata offerta come
simbolo per la tua visita in Israele. Porta
con te il messaggio di pace e di amicizia,
ovunque tu vada!

Che quest'anno possa mantenere la pro-
messa di una nuova era di relazioni tra i
popoli, le religioni e le nazioni. Al tuo ritor-
no a casa, speriamo che tu possa condivi-
dere la tua indimenticabile e piacevole
esperienza con i tuoi amici e vicini”.

Ricevuto questo foglio e relativa spillet-
ta, insieme ad altri colleghi della Fiom Cgil,
della Fgmm Cfdt (francesi) e delle Comisio-

nes obreras (spagnoli), con i quali facevo
parte di una delegazione della Fism, la Fe-
derazione internazionale dei sindacati me-
talmeccanici, saliamo su un pulmino e ci
dirgiamo a Gerusalemme. Arrivati in hotel
e depositati i bagagli, decidiamo di fare un
giro per la citta vecchia, Una volta entrati
per la Porta di Damasco noto le prime ar-
mi: quattro soldati israeliani in assetto di
guerra sorvegliano l'accesso alla citta vec-
chia (quartiere palestinese). Dopo essere
passato per un check point presidiato da al-
tri soldati che hanno controllato che non
portassi armi, sono arrivato al Muro del
Pianto in pieno quartiere ebraico.

7 Gennaio (Nablus)

La mattina di buon'ora, insieme ai colle-
ghi, sono salito su di un pulmino per anda-
re a Nablus. La cosa che mi ha maggior-
mente colpito nel tragitto e stato il fatto
che sulla strada (molto larga e asfaltata
perfettamente) non ci fosse praticamente
traffico; di tanto in tanto passava qualche
mezzo militare (jeep e camion) e qualche
macchina con la targa di colore giallo
(isracliana).

Lautista ha spiegato che solo le macchi-
ne degli israeliani possono passarci; quelle
palestinesi (targa con sfondo bianco e lette-
re verdi) non ne hanno il diritto, perché la
zona ¢ piena di settlements (insediamenti)
di coloni israeliani. A un certo punto abbia-
mo deviato su una stradina sterrata, stret-
tissima, piena di buche e di auto palestine-
si, per evitare il check point dove ci avreb-
bero sicuramente bloccato, posto all'ingres-
so di Nablus. (il nostro autista & palestinese
ma ha una macchina con targa israeliana).

Arrivati in citta, siamo andati nella sede
del sindacato palestinese e ci ¢ stato pre-
sentato il presidente del sindacato territo-
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riale, il quale ha tenuto una relazione intro-
duttiva spiegandoci che tutte le attivita in-
dustriali sono state bloccate e che migliaia
di lavoratori hanno perso lavoro e reddito
gia da tre mesi (da quando & iniziata I'Inti-
fada). Questo blocco ¢ derivato dal fatto
che, essendo 'economia palestinese total-
mente dipendente dal mercato israeliano,
dopo il riawio dell'Intifada i territori pale-
stinesi sono stati assediati dai militari
israeliani e non € stato pili consentito ai pa-
lestinesi né di andare a lavorare in territo-
rio israeliano, né di esportare in Israele o
altrove i loro prodotti.

Il presidente del sindacato ci ha invitato
ad assistere a un'assemblea di lavoratori di
una fabbrica di serramenti in alluminio
(120 dipendenti) chiusa da tre mesi. Abbia-
mo acconsentito e ci siamo spostati in un
salone pieno di lavoratori, Uno di questi mi
si & awvicinato e mi ha detto: “sono da tre
mesi senza lavoro e senza salario! Non so
cosa fare per dar da mangiare ai mie figli,
alla mia famiglia! Cosa dovrei fare? Ven-
dermi gli abiti che ho indosso? E chi li
comprerebbe se non c'¢ salario?” Per me &
stato peggio di un pugno nello stomaco: es-
sere li, ascoltare i lavoratori, le loro giuste e
legittime richieste e non avere la minima
idea di come, allo stato attuale, poterne
uscire!

Dopo l'assemblea, siamo andati dal go-
vernatore, rappresentante 'Autorita nazio-
nale palestinese (Anp) a Nablus. Questa
persona (a cui quindici giorni prima aveva-
no ammazzato il figlio) ci ha accolti con
molta cordialita e, dopo averci illustrato la
situazione sociale precarissima in cui versa
la popolazione, ci ha invitato a partecipare
a una manifestazione per affermare il dirit-
to al lavoro.

Eravamo sul punto di accettare, ma il
nostro autista (presente all'incontro) ci ha
detto che non era possibile partecipare: la
strada di ritorno a Gerusalemme, passando
attraverso gli insediamenti dei coloni israe-
liani, era molto pericolosa da percorrere al
buio (erano gia le 16,30 ora locale) perché,
non potendosi vedere la targa israeliana,
avremmo potuto essere oggetto di colpi di
arma da fuoco da parte dei coloni. Cosi sia-
mo ripartiti a razzo per Gerusalemme.

Sia nel tragitto di andata a Nablus che
in quello di ritorno ho notato che Mike (co-
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si voleva essere chiamato 1l nostro autista)
sistemava sul cruscotto del pulmino un tap-
peto ripiegato insieme a un quotidiano in
lingua araba ogni qualvolta passavamo nei
pressi di un villaggio palestinese, salvo poi
toglierlo quando passavamo nelle zone dei
coloni, Ho notato anche che alcune strade
di accesso alla strada principale erano bloc-
cate da cumuli di terra. Ho chiesto chiari-
menti a Mike, il quale mi ha risposto che lo
stratagemma utilizzato (tappeto e giornale)
serviva come salvacondotto tra le varie zo-
ne (e infatti verra utilizzato nei giorni suc-
cessivi con meticolosita) e che le strade
bloccate impedivano I'accesso dei palesti-
nesi alla strada principale. Ero molto in
tensione. Siamo arrivati a Gerusalemme
senza ulteriori emozioni.

8 Gennaio (Tel Aviv)

Larrivo alla sede del sindacato israelia-
no mi ha spiazzato. Essa ¢ occupa intera-
mente un grande e moderno palazzo di sei
o sette piani, che si affaccia su una grande
strada a quattro corsie. Qui la guerra non
esiste, e nemmeno |'Intifada.

Ci accoglie la responsabile dell'Ufficio
internazionale (fungera da interprete
dall'ebraico all'inglese) della confederazio-
ne Istadrut. (cosi si chiama il sindacato
israeliano).

Il presidente dei metalmeccanici di Ista-
drut ci accoglie con cortesia e ci fa accomo-
dare nelle sala riservata all'incontro. Toni
Ferigo gli spiega il motivo della missione
della Fism e si dibatte della situazione poli-
tico-sindacale, della paura degli attentati e
della necessita della pace. A un certo punto
decido di fare una domanda e chiedo se il
sindacato israeliano non ritenga che la
strada della pace sia sempre pit in salita se
si costringono i palestinesi a non lavorare,
alimentandone la disperazione. A questa
domanda, il presidente risponde raccontan-
domi la sua storia: “ho lavorato per tre anni
in Iraq e quando sono arrivato in Israele mi
sono fatto da solo. Quindi se I'ho fatto io,
anche altri possono farlo”. Comunque &
evidente la paura degli attentati.

Finita la riunione andiamo a pranzo e
dopo, nel pomeriggio, ci rechiamo al centro
di Tel Aviv dove nella City Tower (un gratta-
cielo) ha sede l'ufficio di Informazione alter-
nativa. Come entro in quest'ufficio, mi col-
pisce immediatamente una locandina; ¢'¢ la
foto di un soldato israeliano che prende la
mira contro chi guarda con un fucile ¢ una
scritta: “attenzione! mamme palestinesi,
non permettete ai vostri figli di superare
questo punto!”; inserito in un segnale di
stop, un‘altra scritta: “pericolo! assassini di
bambini pilt avanti”. Il responsabile del cen-

tro, un israeliano impegnato per affermare
il diritto alla vita dei palestinesi, ci racconta
la storia di Istadrut e ci spiega quali sono,
secondo lui, le motivazioni per cui non si
arriva alla pace. Nelle colonie, ci dice, '80%
dei coloni sarebbero favorevoli a una convi-
venza con i palestinesi anche perché si riat-
tiverebbe 'economia, mentre il 20% ¢é radi-
calmente e religiosamente contro.

Dopo aver dibattuto e approfondito gli
argomenti trattati, ce ne andiamo e, una
volta usciti dalla City Tower, camminiamo
in mezzo a strade piene di gente, ragazzi e
ragazze, uomini ¢ donne, e mi sembra di
essere a Piccadilly Circus. Ad un tratto -
eravamo nei pressi delle mura della citta
vecchia - ci imbattiamo in una manifesta-
zione: erano migliaia di persone, bambini,
ragazzi, uomini e donne israeliani che ma-
nifestavano per “Gerusalemme totalmente
israeliana”. Ho scoperto dopo che era una
dimostrazione della destra israeliana.

9 Gennaio (Striscia di Gaza)

Di buon mattino partiamo dall'albergo e
dopo un'ora e mezza circa di viaggio, verso
le dieci arriviamo al posto di frontiera
israeliano, posto di fronte (700 metri circa)
a quello palestinese. Il nostro Mike ci lascia
dandoci appuntamento per le otto della se-
ra. Controllo passaporti. Dopo mezz'ora
circa ci viene consentito di passare. Che
sensazione! Andando a piedi verso il terri-
torio sotto controllo dell'Anp, noto sulla si-
nistra un lunghissimo corridoio coperto da
tettoia e sulla destra una fabbrica, La stra-
da che percorriamo & molto larga, ma non
ci sono né veicoli né gente che passa. Mi
sembra di essere in un film di quelli che
prefigurano la fine della civilta dopo una
devastante terza guerra mondiale nucleare,

Arrivati dopo 15 minuti al posto di fron-
tiera palestinese, incontriamo il responsa-
bile delle relazioni internazionali del sinda-
cato palestinese (Palestine general federa-
tion of trade union, Pgftu) Abu Wisam. Ve-
niamo registrati ed entriamo in Gaza in
cinque minuti, Chiedo ad Abu a cosa serve
quel corridoio che ho visto sulla sinistra e
lui mi risponde che quello & il passaggio
che i palestinesi che lavoravano in Israele
dovevano percorrere per essere sottoposti
ai controlli. Siccome i lavoratori erano mi-
gliaia, bisognava essere in fila per entrare
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gia dalle quattro del mattino per sperare di
passare entro le nove!

Arrivati alla sede del Pgftu, troviamo
una folla di persone che attende davanti al
cancello d'ingresso. Abu ci dice che quelli
sono lavoratori che hanno perso il lavoro e
che sono in fila per ricevere, grazie agli aju-
ti finanziari di Arabia Saudita, Yemen,
Oman e Tunisia, un buono “una tantum”
che permettera loro di ritirare 600 shekels
israeliani (150 dollari circa) da una banca,
in modo che possano almeno dar da man-
giare alle proprie famiglie (82.000 famiglie
di lavoratori tra Gaza e West Bank: cosi si
chiama quella che noi conosciamo come
Cisgiordania).

Mentre ci accomodiamo nell'ufficio di
Abu in attesa che arrivi il Presidente del
Pgftu, Rasem Bagari, un giovane di circa
vent'anni, con la mano sinistra fasciata e
appesa al collo, entra in ufficio, salutato da
Abu. Quando gli chiediamo cosa gli ¢ suc-
cesso alla mano, ci racconta quello che gli &
capitato: essendo un lavoratore di quella
fabbrica che avevo visto sulla destra del
corridoio di passaggio alla frontiera, tre
mesi prima si stava recando al lavoro pas-
sando per il “corridoio” e, giunto al control-
lo (aveva il permesso in regola), gli era ca-
duta la giacca per terra; mentre si chinava
per riprenderla, con gesto istintivo e repen-
tino uno dei soldati gli aveva sparato col-
pendolo alla mano con un proiettile “dum-
dum”(esplosivo) che gli aveva fatto esplode-
re il pollice ¢ buona parte dello scafoide.

Arriva Rasem che invitatoci nel suo uffi-
cio ci spiega la situazione a Gaza, simile a
quelle di cui ho parlato prima. Dopo un po’
(erano gia quasi le due) andiamo a pranzo
e dopo un’ora ci rechiamo nella sede del
Palestinian centre of human rights (Centro
palestinese dei diritti umani). Troviamo li
tre persone (una delle quali molto anziana)
che ci illustrano la situazione. Riassumo
rapidamente, a questo punto, le cose che ci
hanno detto.

“La striscia di Gaza ¢ un territorio di po-
co pilt di 360 Kmgq (larghezza di 8 Km per
45 di lunghezza all'incirca). Il tasso di dis-
occupazione ¢ passato dal 18% a oltre il
60%.

Ci chiediamo come mai 'Europa rimane
inerte di fronte al dramma palestinese e co-
me mai 'Onu, nonostante le “risoluzioni”

che imponevano a Israele il ritiro dai terri-
tori occupati e il rientro dei rifugiati, non ¢
capace di farle rispettare, E possibile pen-
sare a un Dio che crei persone superiori e
altre inferiori? Noi c'eravamo in questo ter-
ritorio prima di Israele, come & possibile
che ora siamo perseguitati in casa nostra?

Qualsiasi accordo di pace che non tenes-
se conto del problema dei rifugiati (ne par-
lero pit avanti) sarebbe inefficace e non va-
lido.

Rivendichiamo il diritto di “scegliere”
dove vivere e la libertd di poterci muovere
nel territorio!

Llntifada viene effettuata nei territori
palestinesi, non in quelli israeliani! Questa
situazione non puo continuare.

Nessuno di noi pensa alla distruzione di
[sracle.

Perché tanti ebrei vivono, in altre nazio-
ni arabe, in pace con i palestinesi e qui non
¢ possibile?

E stato detto a Israele di bloccare la co-
struzione di nuovi insediamenti e invece
sono stati raddoppiati e nessuno della Co-
munita Internazionale ¢ intervenuto, Pud
continuare questa situazione?

Siamo in prigione, con la differenza che
se uno ti arresta, ha 'obbligo di darti da
mangiare, invece qui si muore di fame. Pud
essere sempre cosi? Fino a quando la no-
stra gente potra resistere a questa situazio-
ne?”

Alla fine di questa relazione, ci ¢ stato
chiesto se avevamo domande da fare. Per-
sonalmente ero senza parole e 'ho detto.

Finita la riunione siamo andati dal mini-
stro per la Cooperazione internazionale e la
pianificazione, che ci ha ricevuto ¢ ci ha
esposto, su nostra richiesta, il punto di vi-
sta dell'Anp sul piano di pace presentato da
Clinton. Egli ci ha detto che il piano di pa-
ce non propone soluzioni riguardanti il ri-
entro dei rifugiati (infatti il piano dice che
gli Stati Uniti e i loro alleati seguiranno tut-
te le strade per consentire ai rifugiati di po-
tersi recare negli Usa e in Europa, con l'im-
pegno esplicito di rinunciare al “diritto del
ritorno” nella loro terra.), non chiarisce co-
me creare lo Stato palestinese e soprattutto
tende alla creazione di uno Stato palestine-
se disarmato.

Il Ministro ci ha detto quali sono, secon-
do lui, i motivi per cui 'Europa non ¢é inter-

LETTERA FIM 1/2001 « 13




venuta in questa disputa; primo, data la si-
tuazione, dal momento che ¢'¢ Clinton, &
meglio che se la veda lui; secondo, ci sono
resistenze all'interno dell’Europa a prende-
re posizione con il popolo palestinese per-
ché cio potrebbe essere configurato come
comportamento antisemita, LEuropa - ha
proseguito — dovrebbe invece svolgere un
ruolo di leadership in questa questione, an-
che per evitare un conflitto che avrebbe
conseguenze devastanti nell'area del Medi-
terranco.

Finita la riunione alle 19 circa, siamo ri-
tornati nella sede del Pgftu. Al presidente
abbiamo chiesto cosa potevamo fare noi,
come sindacati europei dell'area mediterra-
nea, per aiutarli. Ci ha risposto che la ne-
cessita primaria & quella della sopravviven-
za delle famiglie dei lavoratori e che quindi
qualsiasi contributo - denaro, cibo, ecc. -
sarebbe stato ben accetto. E stato li che ab-
biamo incominciato a maturare l'idea di
una sottoscrizione in Italia, (Fim-Fiom-
Uilm), Francia (Cfdt) e Spagna (Comisio-
nes obreras e Ugt) tra i lavoratori, per i la-
voratori palestinesi.

Verso le otto siamo ritornati al posto di
frontiera palestinese per attraversare il con-
fine e arrivare in Isracle. Controllati i pas-
saporti, abbiamo ripercorso a piedi, in sen-
s inverso e al buio, la strada fatta al matti-
no. Arrivati al posto di frontiera israeliano,
ci hanno fatto passare attraverso un metal-
detector e poi ¢i hanno controllato i passa-
porti, Dopo una mezz'ora abbiamo potuto
riprendere il pulmino guidato da Mike che
ci ha ricondotto in albergo. Avevo un sgnso
di spossatezza non tanto fisica, quanto psi-
cologica. Sono andato a letto e ho faticato
a prender sonno.

10 Gennaio

(Ramallah e rientro in Italia)

Stamattina dobbiamo visitare un campo
profughi e poi, prima di arrivare all'aero-
porto “Ben Gurion” di Tel Aviv, incontrare a
Ramallah una certa Zahira Kamal che ¢ la
direttrice generale del Direttorio della pia-
nificazione e sviluppo femminile.

Il campo profughi & un agglomerato ad
alta densitd di popolazione, fatto di case
costruite ai margini di strade sterrate, pie-
ne di buche; V'erogazione di acqua e luce da
parte di Israele & saltuaria (cio avviene in
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tutti 1 territori palestinesi, com-
preso Gaza, essendo le centrali
elettriche e gli acquedotti in gran
parte sotto controllo israeliano.
Per esempio, uno dei camerieri
dell’albergo in cui alloggiavamo a
Gerusalemme, ci ha detto che la
vigilia di Natale la corrente elet-
trica & andata via alle 16 per ri-
tornare alle 11 del giorno dopo sia in alber-
go che in tutta I'area palestinese della cit-
ta).

I profughi sono presenti in quel campo
dal 1948 (che generazione sta ora vivendo
i, la seconda o la terza dei primi rifugiati?)
e del loro ritorno non se ne parla, anzi!

Dopo aver visitato il campo, ci rechiamo
presso un centro di educazione femminile,
costruito da una fondazione tedesca. In
questo centro ¢'¢ anche un asilo nido. Men-
tre aspettiamo la direttrice del centro, una
decina di ragazzini per strada comincia a
tirarci contro dei sassi. Il nostro Mike ci
salva parlando in palestinese ¢ dicendo a
quei ragazzi che siamo una delegazione
straniera di persone amiche. 1l lancio ter-
mina immediatamente.

Dopo aver parlato con la direttrice, ci re-
chiamo a Ramallah (dove furono uccisi i
tre soldati israeliani). La responsabile Zahi-
ra Kamal ci mostra una cartina geografica
che rende evidente I'espansione dei settle-
ments israeliani tutt'intorno ai territori pa-
lestinesi. Lei definisce cid “un assedio”, e in
effetti la cartina non permette dubbi: da es-
sa si vede bene che tutte le zone pit fertili
(nella valle del Giordano) sono sotto con-
trollo israeliano. Dopo aver parlato con Za-
hira, partiamo alla volta di Tel Aviv, per
l'aeroporto “Ben Gurion”. Qui, prima di fa-
re il check-in, una ragazza del servizio di si-
curezza mi chiede se gentilmente posso ri-
spondere ad alcune domande. Al mio as-
senso, incomincia il terzo grado: dove ¢ sta-
to, con chi ha parlato, chi era con lei, cosa

porta in borsa, le hanno
dato documenti, e via in-
dagando. Linterrogatorio
si protrae per oltre qua-
ranta minuti. Dopo di che,
faccio le mie rimostranze
ad alta voce. In quel mo-
mento vengo attorniato da
altre persone della sicurez-
za che mi invitano a stare calmo e, dopo al-
tri dieci minuti in cui confabulano tra loro,
mi restituiscono il passaporto e il biglietto
e mi permettono di fare il check-in.

Prendo l'aereo e rientro in Italia.

Questa la cronaca.

Alla riunione degli Esecutivi unitari di
Fim-Fiom-Uilm ho proposto, a nome anche
delle altre due organizzazioni, di avviare
una sottoscrizione per aiutare i lavoratori
palestinesi. La stessa iniziativa ¢ stata av-
viata in Francia e Spagna. La nostra idea ¢
quella di promuovere, attraverso le Rappre-
sentanze sindacali unitarie di Fim-Fiom-
Uilm di tutta Ttalia, una raccolta fondi da
devolvere in aiuto ai lavoratori palestinesi.
Quindi da lavoratori a lavoratori.

5 questioni irrisolte

Le principali questioni irrisolte tra israe-
liani e palestinesi si possono riassumere
nelle seguenti cinque:

e |o status di Gerusalemme;

e la questione dei confini tra i due Stati;
(ritiro di Israele dai territori occupati nel
1967, previsto dalle Risoluzioni Onu
242/1967 e 338/1973);

e diritto al ritorno dei profughi;

e smantellamento degli insediamenti dei
coloni israeliani;

e questione dell’acqua, che oggi ¢ all'80%
sotto controllo israeliano.

GIOVANI

QUALE SINDACATO

[MMAGINARE
PER IL FUTURO

ipercorrendo l'esperienza delle

iniziative piu significative attuate

dalla Fim della macroregione

Nord-Ovest verso i giovani (i
Campi annuali), vorrei richiamare tre
aspetti in particolare.

Anzitutto il Campo come momento di
aggregazione e prefigurazione dell'associa-
zionismo sindacale, tipico della proposta
della Fim e della Cisl.

II precedente congresso nazionale della
Fim (Genova, maggio 1997) ricordava che
il “futuro & opportunitd” e, sulla scia della
consulta organizzativa di Assisi (1995), ri-
badiva che senza una politica rivolta ai gio-
vani ¢ difficile pensare a un rinnovamento
del sindacato. Si rischia di pensare il futuro
(in termini di rappresentanza e di ricambio
generazionale) a prescindere dalla loro pre-
senza. Presenza che per la verita, dal 1997
ad oggi, nelle aziende si ¢ andata moltipli-
cando: i rinnovi delle Rappresentanze sin-
dacali unitarie di fabbrica di questi ultimi
anni indicano ampiamente la crescita della
presenza dei giovani nelle file dei nostri de-
legati.

Nella stessa dirigenza della nostra cate-
goria si ¢ verificato un notevole avvicenda-
mento a favore delle leve giovanili: molti
segretari dei nostri territori provengono dai
giovani che in questo ultimo decennio han-
no partecipato ai nostri Campi.

Questi ricambi hanno messo in luce la
validita dell'intuizione della Fim e della sua
politica rivolta ai giovani, in particolare at-
traverso il Progetto giovani e i Campi, quali
occasioni per costruire reti associative e
forti momenti di aggregazione.

Liberi da schemi e pregiudizi ideologici,
i giovani vogliono infatti vivere momenj ;-
beranti rispetto alle costyiziani subite nel
tempo di lavoro. Prima di prefiggersi gran-
di orizzonti essi vogliono stare bene ip
gruppo, sentirsi appagati a partire dalle
brevi ma intense esperienze che ogni cam.
po ha offerto. el

Ci sarebbe perd da chiedersi quanto tra j
pitt anziani sia diffuso questo proposito d
offrire una casa accogliente e trasparente
alle nuove generazioni. pmché vale per il
sindacato cio che vale per ogni esperienza
socialmente significativa: ha senso parlare
di nuove generazioni di sindacalisti, se in
qualche modo, intendiamo veramente di-

Aperta la stagione congressua-
le, appare opportuna una rifles-
sione sul “posizionamento” e il

ruolo dei giovani in un sindaca-

to come la Fim. Le considera-

zioni che seguono nascono dal-

le esperienze condotte nella
macroregione Nord-Ovest (Pie-
monte, Liguria, Val d’Aosta)

di ARMANDO POMATTO

Responsabile formazione Nord-Ovest

ventare “padri”. Se cio¢ desideriamo, attra-
verso le nostre proposte e gli spazi che
creiamo, far maturare qualcosa di “nuovo”,
di diverso da noi, trovando tempo e risorse
per realizzare tale obiettivo.

Un secondo aspetto emerso nei Campi
attiene al rapporto tra giovani delegati e
giovani sindacalisti: un dialogo avviato e
sempre da consolidare.

In tutti i Campi abbiamo proposto mo-
menti di testimonianza e scambio tra gio-
vani operatori e i partecipanti, che hanno
costituito un prezioso punto di osservazio-
ne: sia sulla valorizzazione dell'impegno
sindacale a tempo pieno, come impegno di
militanza ed opportunita di crescita perso-
nale significativa; sia per i giovani, come
occasione per approfondire le proprie scel-
'€ & misurarsi con la dimensione “sindaca-
€, quale strumento di affermazione e di
confronto con il mondo degli adulti.

BT

Resta tutto aperto il problema di struttu-
rare (formalizzare?) questi momenti di con-
fronto tra operatori a tempo pieno e giovani
delegati: la tematica potrebbe far parte di
uno specifico ambito del Progetto giovani
della Fim nazionale, che nella nostra ma-
croregione ha sempre avuto un buon terre-
no di confronto e concretizzazione.

Analogamente occorrerebbe sostenere
questa offerta associativa con un Progetto
intergenerazionale, quale strumento di
confronto tra generazioni ed esperienze di-
verse (giovani delegati e militanti Fim in
pensione). Infatti per molti giovani il sinda-
cato, la sua storia, il suo ruolo sono un
mondo tutto da scoprire Questa lacuna si
riversa sullo stesso senso di appartenenza
organizzativa: non ci si puo riconoscere in
una organizzazione che poco si conosce e
viene percepita con difficolta come stru-
mento di identita ed appartenenza.

Un discorso pit articolato, inoltre, an-
drebbe fatto sul rapporto tra sindacato e
scuola, in particolare sul nostro ruolo
allinterno della formazione professionale;
nel Campo del 1998 la tematica aveva su-
scitato un notevole interesse presso i nostri
giovani delegati,

Un ultimo aspetto riguarda infine, la
“forma sindacato” da proporre ai giovani
del futuro.

Gia nei dibattiti dei Campi di qualche
anno fa emergeva la “distanza” che separa
il mondo giovanile dal sindacato. Gli stessi
operatori giovani della Fim constatavano,
negli scambi con i partecipanti, che il dis-
tacco tra generazioni non ha pit le scaden-
ze di un decennio fa, oggi bastano cinque o
sel anni per avvertire sensibilita, aspettati-
ve e modi di collocarsi nei confronti del la-
voro abbastanza dissimili.

Gli ultimi due Campi hanno riproposto

LETTERA FIM 1/2001 « 15




questo problema a partire dai cambiamenti
del lavoro: come puo il sindacato rappre-
sentare e tutelare la miriade di nuovi lavori
che ogni anno si affacciano sul mercato dl
lavoro?

Il problema del rapporto tra i giovani e i
lavori, e tra 1 lavori “atipici” e il sindacato,
sposta ulteriormente i termini della nostra
riflessione. Pill che l'eta anagrafica, a divi-
dere il mondo giovanile dall'esperienza sin-
dacale (gestita ancora molto da adulti ed
improntata nella sua azione su tematiche
tipicamente adatte al mondo adulto) sem-
bra diventare sempre pilt incisivo il ruolo
del mercato del lavoro.

Mi pare che il fattore eta ,in questo dis-
corso dell’avvicinamento del sindacato al
mondo giovanile, rivesta oggi meno impor-
tanza, rispetto a qualche anno fa, se & vero,
come sembra, che ormai l'eta giovanile si
sposta sempre pill in alto. Lultima ricerca
dello Tard considera che almeno tre indivi-
dui su quattro a trent’anni sono ancora
“giovani”, La gioventu si spinge sempre pitl
in avanti, in parte per ragioni di forza mag-
giore (mancanza di lavoro, studi prolungati
) e di eventi esterni (scarsa disponibilita
abitativa, costo della vita...). Ma va consi-
derato che il 40% dei giovani allunga la sta-
gione della propria dipendenza dalla fami-
glia per motivi personali, per ragioni di op-
portunita, per affetto, per una certa “paura”
di fronte alla linea d’'ombra che li separa
dalla vita autonoma (dati Iard, commentati
da Ilvo Diamanti su “Sole-24 Ore” del 28 di-
cembre 2000).

E il sindacato? Piti che a far fronte a te-
matiche “giovanili” nel suo modo di orga-
nizzarsi e di essere, & sempre pil chiamato
a rispondere alla domanda di “collocazio-
ne” di fronte al lavoro di questo mondo gio-
vanile. I lavori atipici riflettono una condi-
zione di lavoro e di tutela quanto mai em-
blematica sul futuro del sindacato e sulle
risposte che potra dare a questi giovani-
adulti.

Il tema del nuovo congresso “piti ugua-
glianza - nuove libertd” sembra indicare
chiaramente un senso di marcia che la Fim
intende avviare: € un impegno che le “nuo-
ve generazioni” si aspettano da noi.
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Un’indagine

Giovani, scuola e lavoro nel Veneto

Un'interessante indagine su
giovani e bassa scolarizzazio-
ne nell'area veneta € stata
realizzata dalla Fondazione
Corazzin di Mestre. Essa for-
nisce prime indicazioni ¢
risposte a quanti si chiedono
come mai in un'area territo-
riale fra le piti avanzate
d’Europa persistano tassi di
scolarizzazione non in linea
con quelli di altri paesi indu-
strialmente ed economica-
mente avanzati.

Segnaliamo qui sintetica-
mente alcune conclusioni
dell'approfondimento quali-
tativo, rinviando per una
maggiore informazione al
sito www.fondazionecoraz-
zin.it, dove si troveranno
l'abstract e il testo integrale
del rapporto. Per contattare
la Fondazione, ecco i recapi-
ti: Fondazione Corazzin, via
Querini 27/7, 30172 Mestre
(Ve). Tel. 041-974659, fax
041974611, e-mail: fcoraz-
ZIn@tin.it.
L'approfondimento qualitati-
vo ha portato a delineare un
sintetico profilo relativo a tre
tipologie di “giovani a bassa
scolarizzazione”: usciti subi-
to dopo il conseguimento del
titolo dell'obbligo; drop out
delle superiori (interruzione
di un ciclo di studi senza
conseguire il titolo finale);
qualificati.

Giovani usciti

dalla scuola subito

dopo la terza media
Questo gruppo ¢ caratterizza-
to da un'appartenenza sociale
ben definita (basso capitale
culturale della famiglia;
estrazione operaia o ceto
medio autonomo), da un
ingresso piuttosto rapido nel
mondo del lavoro, da una
relativa stabilith occupazio-
nale e da una prospettiva
temporale futura non parti-
colarmente aperta per quanto
riguarda le prospettive di svi-
luppo occupazionale.

Altre caratteristiche di tale
gruppo: atteggiamento nega-
tivo nei confronti della scuo-
la; difficolta di collocarsi
nelambiente scolastico; ele-
vata strumentalita nell'atteg-
giamento verso il lavoro con

una forte attenzione al dena-
ro; prevalente disinteresse nei
confronti della formazione
professionale.

Su tale fascia di giovani, e in
particolare su quelli ad eleva-
to rischio di marginalizzazio-
ne sociale e lavorativa, si
potranno concentrare inter-
venti di sostegno finalizzato
alla ricerca di nuove opportu-
nita di impiego o di fuoriu-
scita dal lavoro irregolare.

I drop out

Si tratta di persone prove-
nienti da famiglie con capita-
le culturale pit elevato e di
estrazione sociale piccolo-
medio borghese, Il principale
fattore distintivo ¢ costituito
dall'elevato numero di boc-
clature, conseguite per Jo pit
durante i primi anni delle
superiori. La transizione al
lavoro ¢ segnata da maggiori
difficolta di inserimento
occupazionale, piti elevata
precarieta e pill intensa
mobilita trasversale.
L'orientamento verso il lavo-
ro appare ambivalente: a ele-
vate aspettative di crescita
professionale e di autorealiz-
zazione mediante il lavoro,
corrispondono spesso proget-
ti professionali vaghi, scelte
non sempre chiare e raziona-
li, percorsi casuali e incerti.

I drop out manifestano un
pid elevato tasso di precarie-
ta dell’attuale occupazione
che si accompagna ad una
maggiore disponibilita a spe-
rimentare nuove occupazio-
ni, a investire risorse nella
crescita professionale. Per
alcuni, precarieta, mobilita e
apertura verso nuove espe-
rienze possono costituire il
terreno fertile per costruire
nuove opportunita per intra-
prendere percorsi nuovi e
meglio strutturati dopo i fal-
limenti del passato. Per altri,
essi possono costituire il
segnale della mancanza di
progettualita e della incapaci-
ta di dare continuita a un
impegno professionale.
Questo gruppo sembra quello
pilt bisognoso di interventi di
orientamento e di costruzio-
ne di un progetto formativo
professionale a causa della

manifesta debolezza nel mer-
cato del lavoro, della velleita
di alcune ipotesi progettuali,
della scarsa diffusione di
competenze di base e profes-
sionall.

1 qualificati

E il gruppo che appare pil
omogeneo, ma con caratteri-
stiche comuni ai primi due
gruppi: estrazione sociale
molto simile a quella del
primo gruppo (basso capitale
culturale; ceto operaio o pic-
cola borghesia autonoma);
alcuni aspetti relativi al rap-
porto con il mercato del lavo-
ro e alcuni orientamenti lavo-
rativi sembrano accomunare
i qualificati ai drop out.
Positivi appaiono l'orienta-
mento verso la formazione
professionale e la valutazione
dell'esperienza scolastica-for-

mativa soprattutto per il lega-

me colto fra discipline appre-
se e mondo del lavoro. Anche
all'interno di questo gruppo
10N Mancano, Comungue,
differenziazioni e ambiguita.
Molto diversa appare la
situazione professionale
attuale e futura dei maschi
rispetto alle fernmine, con
queste ultime particolarmen-
te penalizzate da qualifiche
che non offrono ampie
opportunita di crescita

Sul piano dei progetti profes-

sionali, anche qui si & di fron-

te a un'ambivalenza: alla
volonta di crescita e alla dis-
ponibilita al rischio non
fanno riscontro concreti pro-
getti professionali. Una fetta
consistente & attirata dal
richiamo del posto pubblico
ed € poco propensa a mettere
in gioco tempo e denaro per
imparare una nuova profes-
sione.

Interventi di orientamento,
finalizzati soprattutto a defi-
nire un progetto professiona-
le e a guidare le scelte in
modo pilt chiaro, potrebbero
trovare un adeguato ascolto
all'interno di questo gruppo,
anche sulla base del bilancio
sostanzialmente positivo che
¢ stato tracciato in relazione
alle passate esperienze di for-
mazione professionale.

MOBBING

CORRE IL TERRORE

SUL POSTO
DILAVORO

1 mobbing ¢ una situazione di aggres-

sione, di esclusione e di emarginazio-

ne di un lavoratore da parle dei suoi

colleghi o dei suoi superiori. 1] termi-
ne proviene dal verbo inglese to mob (lette-
ralmente, aggredire tumulando in massa),
usato nella terminologia di etologia per in-
dicare il comportamento di alcuni animali
della stessa specie che si coalizzano contro
un membro del gruppo attaccandolo ed
escludendolo dalla comunita.

In italiano per indicare il fenomeno si
usa l'espressione “terrore psicologico sul
posto di lavoro”, e in questi ultimi tempi
anche da noi il dibattito sull'argomento sta
assumendo le giuste proporzioni.

I mobbing si configura come una patolo-
gia sociale che si origina da uno strisciante
processo distruttivo della persona e che puo
nascere da comunicazioni o comportamenti
ostili che possono essere palesi e occulti. I
motivi possono essere i pill disparati: noia,
gelosie, invidie, disorganizzazione lavorati-
ve con carenze di regole e relativo carico di
stress che tali stati portano con sé.

Il fenomeno si attua mediante aggressio-
ni per lo pitt di genere psicologico, da parte
di colleghi efo superiori gerarchici che han-
no come bersaglio vittime designate. La
persona scelta diventa il bersaglio delle fru-
strazioni e delle vessazioni dell'intero com-
parto o dell'azienda, una persona da evita-
re, da attaccare, da isolare in modo siste-
matico, continuo e mirato. Diviene, insom-
ma, il parafulmine dei nervosismi e degli
sfoghi aziendali.

Alla vittima non si lascia spazio per co-
struire e gestire i normali rapporti interper-
sonali e professionali; lo scopo perseguito
con tali comportamenti & di indurre il lavo-
ratore a ricorrere, ad esempio, alle dimis-
sioni, alla richiesta di prepensionamento
per malattia professionale o di creare le
condizioni favorevoli al licenziamento, sen-
za che si venga a creare un caso aziendale.

La persona che viene cosi ad essere
“mobbizzata” si trova nella condizione
spiacevole di essere considerata dalla mas-
sa, capi e colleghi, una persona di serie B,
un lavoratore dannoso per l'intero ambien-
te di lavoro in cui opera, una zavorra di cui
liberarsi.

Sicuramente le situazioni contingenti le-
gate ai problemi dell'occupazione, del ridi-

Il mobbing non e solo parola di

moda, ma un fenomeno preoccu-

pante nel mondo del lavoro. Pao-

lo Saolini, obiettore di coscienza

in servizio presso la Fim Cisl di

Roma, lo ha indagato in profon-

dita e i risultati della sua ricerca

saranno raccolti in una pubblica-

zione pitt ampia. Qui I'autore ne

riassume la problematica

di PAOLO SAOLINI

mensionamento dell'organico, della riorga-
nizzazione e ristrutturazione, soprattutto
delle grandi aziende, che interessa sia il set-
tore privato che pubblico, hanno favorito il
sorgere di forti conflittualita e tensioni nei
relativi ambienti di lavoro.

Purtroppo il fenomeno ¢ tutt'altro che ir-
rilevante: da analisi compiute da piti parti
emergono, a livello statistico, aspetti scon-
certanti. Solo nel 1998, infatti, si & stimato
che oltre 12 milioni di persone nell'Unione
europea (1,8 % dell'intera forza lavoro) so-
no vittime del mobbing; in tale quadro, in
Italia, vanno compresi circa un milione e
mezzo di lavoratori soggetti al nobbing, pa-
ri al 5% dell'intera forza lavoro nazionale.

Le cifre riportate rendono bene l'idea di
come il mobbing sia un fenomeno social-
mente preoccupante sia all'interno del
mondo del lavoro che nell'intero quadro

della vita produttiva ed economica
dell'Unione europea e del nostro paese.

Tipologie del mobbing

Sia ben chiaro che il fenomeno descritto
& sempre esistito: la prevaricazione del pitl
forte sul piti debole negli ambiti sociali, e
quindi anche in quelli lavorativi, fa parte
della natura umana.

Recentemente perd sociologi, psicologi,
medici e giuristi hanno ampiamente riflet-
tuto sulla natura di tale attivita e attenta-
mente analizzato ogni sfaccettatura della
sua complessa essenza, dando un quadro
sempre piu preciso e oculato circa le ragio-
ni della sua origine e degli effetti da esso
scaturenti.

Dall'analisi del fenomeno e dai relativi
studi svolti si & messo in evidenza come tra
le diverse tipologie di mobbing, quelle di
maggiore attenzione sono il mobbing di ti-
po “verticale” e il mobbing di tipo “orizzon-
tale”.

1 primo avviene quando & un capo che
attua le forme di aggressione verso i suoi
dipendenti. Questo comportamento puo
scaturire anche da strategie aziendali, di-
rette o indirette, volte a rendere impossibile
la vita, lavorativa e non, della vittima desi-
gnata. Il fenomeno si ha, ad esempio, so-
prattutto quando I'azienda, non potendo li-
cenziare direttamente un lavoratore non
desiderato, lo conduce all'esasperazione al
fine di costringerlo a licenziarsi da solo.

1l mobbing orizzontale invece si verifica
tra colleghi di pari grado. Il fenomeno si ha
quando un gruppo di lavoratori si coalizza
al fine di emarginare un altro lavoratore
non gradito dal gruppo stesso. Talvolta que-

LETTERA FIM 1/2001 = 17




sta molestia collettiva orizzontale puo esse-

re una dinamica psicologica di pili persone

quasi inconsapevole, diretta a scaricare su

di un capro espiatorio le tensioni, I'aggres-

sivita, le gelosie del lavoro.

Tale differenziazione ¢ stata per la pri-
ma volta attuata dal professor Leymann,
tra 1 primi studiosi del fenomeno e invento-
re del termine mobbing. Leymann, sulla ba-
se della ripartizione sopra riportata, ha in-
dividuato circa quarantadue comportamen-
ti che possono costituire mobbing, ricondu-
cibili a cinque categorie di condotta degli
ageressori:

1. condotta tendente a impedire alla vit-
tima di esprimersi;

2. condotta tendente a isolare la vittima. Ta-
li comportamenti aggressivi agiscono sul-
la comunicazione: alla vittima si urla, si
rimprovera, si critica continuamente il
lavoro o la vita privata, si fa del terrori-
smo telefonico sia in ufficio che a casa,
non gli si rivolge pitt la parola, si rifiuta il
contatto ed i rapporti umani in generale,
si mormora in sua presenza;

3. condotta tendente a provocare la disisti-
ma presso i colleghi e a distruggere cosi
la reputazione: ¢ fatta di pettegolezzi, of-
fese, ridicolizzazioni su handicap fisici,
derisioni pubbliche, umiliazioni a mezzo
di pubblici rimproveri;

4.condotta tendente a discreditare la vitti-
ma nel suo lavoro, manipolandone le
prestazioni: al lavoratore vessato non vie-
ne dato alcun lavoro o gli vengono affida-
ti compiti senza senso, umilianti, oppure

si rimarcano pesantemente solo i suoi er-

rori; :
5.condotta tendente a compromettere la
salute della vittima,

Questi attacchi, per essere qualificati co-
me mobbing, devono - come lo stesso Ley-
mann sostiene - avere perlomeno la fre-
quenza di un'aggressione alla settimana per
un periodo non inferiore a sei mesi. E co-
munque chiaro che nella pratica tutto pud
essere pilt flessibile: il processo di sviluppo
del mobbing infatti puo passare, ad esem-
pio, direttamente dalla prima alla terza fase
saltando la seconda.
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Le fasi del mobbing

Abbiamo visto come da una serie di con-
dotte si possa configurare e concretizzare il
fenomeno analizzato. Gli studiosi hanno
suddiviso in quattro tipologie di fasi in cui
le condotte sopra descritte trovano sviluppo
arrecando gravi danni a chi ne ¢ soggetto:

Prima fase. Nell'ambito del proprio am-
biente di lavoro la vittima inizia a subire
una serie di conflitti e attacchi che genera-
no precocemente un certo malessere. Nei
primi sei mesi in cui vengono svolte queste
aggressioni, appaiono nel lavoratore vessa-
to 1 primi sintomi psicosomatici che espri-
mono il disagio: incubi, insonnia, inappe-
tenza, mal di stomaco, vomito, nausea, so-
litudine con ripiegamento su di sé, impove-
rimento dei contatti. Spesso dopo un anno
compare un'ansia generalizzata.

Seconda fase. Se dai quindici ai diciot-
to mesi le aggressioni proseguono, la vitti-
ma si avvia verso uno stato cronico di an-
sieta. Dai due ai quattro anni dall'inizio del
conflitto appaiono disturbi della personali-
ta: depressione accompagnata da fobie,
pensieri ossessivi che comportano, nella
maggior parte dei casi studiati, dipendenza
da farmaci tranquillanti, i quali a loro volta
provocano abulia e assenza dal lavoro per
malattia,

Terza fase. Lufficio del personale inizia
a occuparsi del caso giudicando, il pit1 delle
volte, la vittima negativamente, il che pud
portare addirittura alla negazione dei dirit-
ti del lavoratore vessato con abusi tollerati
o decisi dalla stessa direzione. E questa la
fase in cui si appesantisce in modo sempre
pill evidente la situazione intorno al lavora-
tore: ad esempio alla vittima viene impedi-
to di essere ascoltata sulle sue doglianze
dal personale delle risorse umane, sia a li-
vello scritto che verbale; si attribuiscono al-
la vittima incarichi impossibili o non atti-
nenti alle proprie capacita professionali;
vengono esplicitate da parte degli altri lavo-
ratori, o da parte dell'azienda stessa, calun-
nie dirette o indirette sulle referenze della
vittima al fine di ostacolarne nuovi impie-
ghi. .

Quarta fase. E sicuramente la fase pit
pericolosa: una volta consolidate le varie
manifestazioni vessatorie nei confronti del
lavoratore designato come vittima, si pos-
sono avere ripercussioni di natura sia “pa-
trimoniale” che psicologica di grande rilie-
vo. Puo accadere, infatti, che allemargina-
zione sotto il profilo del lavoro si accompa-
gni un contestuale consolidamento delle
proprie manie ossessive. La vittima puo es-
sere trasferita a un incarico di minore im-
portanza, essere sottoposta a una serie con-

tinua di trasferimenti; ¢id pud provocare
nel lavoratore lo sviluppo precoce di malat-
tie di vario genere e di lunga durata. A livel-
lo psicologico puo esplodere una grande
aggressivita contro di sé - il che puo porta-
re nei casi piti disperati al suicidio - oppu-
re, l'aggressivita puo essere rivolta verso
I'esterno, compromettendo il pitt delle volte
anche i rapporti con la propria famiglia. A
tutto cio fa seguito il fatto che il lavoratore
in tali condizioni viene a scontrarsi con
realtd come il licenziamento, mobilita pre-
pensionamento.

La situazione in Italia

In Italia il fenomeno del mobbing inte-
ressa circa un milione e mezzo di lavorato-
ri, pari al 4% della forza attiva. Apparente-
mente il dato sembra non essere troppo al-
larmante, ma non & cosi, poiché nel nostro
paese non vige molto una vera cultura di
attenzione verso la propria situazione lavo-
rativa.

Si potrebbe cadere nell'equivoco, in base
alle statistiche disponibili, che il problema
del mobbing riguardi alcuni paesi e altri no;
niente di pit sbagliato, poiché diversa ¢ la
soglia di accettazione delle molesti morali e
delle intimidazioni. Nei paesi dell'Europa
meridionale infatti ¢ abbastanza frequente
che un superiore parli a un subalterno con
arroganza, magari alzando anche la voce:
lo stesso atteggiamento in Scandinavia, ad
esempio, verrebbe considerato molestia e
come tale denunciato.

Dai dati disponibili (Istituto superiore
per la prevenzione e la sicurezza del lavoro
- DML - Laboratorio di psicologia e socio-
logia del lavoro - Gruppo studio e ricerca
sul mobbing) si evince che il fenomeno del
mobbing in Italia ¢ tuttaltro che irrilevante.
Nel nostro paese le molestie sul poso di la-
voro degenerano principalmente in:

* mobbing 60%;
* disagio lavorativo 31%;
® varie 9%.

Tutte le regioni ne sono interessate, € in
particolar modo il Lazio (43% dei casi).
~ Quanto ai soggetti colpiti, il fenomeno
Interessa:
® per sesso: 52% uomini, 48% donne;

A

e per fasce d'eta: 62% 51-60 anni, 31% 41-
50, 7% 31-40;

* per stato civile: 82% coniugati, 11% sepa-
rati divorziati;

e per livello di scolarita: 71% nedia supe-
riore, 17% diploma/laurea, 9% media in-
feriore, 3% master;

e per qualifica: 81% impiegati/quadri, cate-
gorie direttive/dirigenti 19%;

e per caratteristiche dell'impresa: pubblica
71%, privata 29%;

* per settore produttivo: servizi 79%, indu-
stria 21%.

Alla luce questi dati il mobbing deve es-
sere considerato come un fenomeno a 360
gradi, che merita maggiore attenzione e ri-
chiede in Italia una pit effettiva tutela sin-
dacale, sociale e legislativa.

L'azione del sindacato

In realt la casistica della molestia sul
lavoro pud portare a considerare che talvol-
ta basta un trasferimento, un autorevole in-
tervento esterno, un’occasione di lavoro
nuova per intraprendere il percorso che
porta a emanciparsi. Gli strumenti per in-
traprenderlo non mancano.

Spesso il lavoratore colpito dal mobbing
si trova a lottare da solo, con la conseguenza
che, in questa situazione difficile, facilmente
rischia di sbagliare. Trovare un aiuto spesso
non ¢ semplice, ma neanche impossibile:
l'azione del sindacato in questi casi puo es-
sere non solo un giusto supporto psicologi-
co, ma diventare determinante ai fini di una
corretta risoluzione della controversia.

In teoria l'azione di chi si occupa per
mandato della difesa dei lavoratori - il sin-
dacato - dovrebbe comprendere anche Ja
lotta alle molestie morali sul lavoro. Pur-
troppo perd le rappresentanze italiane non
hanno finora dimostrato un impegno corri-
spondente allampiezza del problema mob-
bing, almeno a livello nazionale. I sindacati
piit rappresentativi - Cgil,Cisl e Uil - stan-
no infatti affrontando il problema solo da
poco ¢ le strutture specifiche predisposte
SONo rare.

Tuttavia non mancano le iniziative in ta-
le senso. La Cisl ha organizzato a Roma nel

giugno 2000 un seminario sul mobbing
2000, riuscendo a coinvolgere le massime
cariche dell'amministrazione pubblica, giu-
risti, psicologi e studiosi di fenomeni legati
al mondo del lavoro, nel tenétativo di pro-
spettare strategie di lotta comuni e a una
migliore interrelazione tra forze sociali,
dell'amministrazione e produttive.

La Fim Cisl dal canto suo sta cercando
di coinvolgere dirigenti e imprenditori per
realizzare msieme una pit efficace preven-
zione del fenomeno, predisponendo accor-
di volti non solo a tutelare i lavoratori in
base a norme come il dlg 626/94, ma so-
prattutto a creare strumenti concreti, quali
consulenti a cui i lavoratori possono rivol-
gersi per denunciare situazioni di molestia
direttamente nella Rsu aziendale, che por-
tano a innovazioni di carattere procedurale
di rilevante ampiezza.

E chiaro che deve essere prestato mag-
giore impegno di fronte a situazioni in cui
le vittime possono subire seri danni alla sa-
lute. Ricorrere per tempo a un supporto
psicologico, a un gruppo aiuto che anche il
sindacato deve saper offrire, pud essere uti-
le per evitare le conseguenze negative del
mobbing sulla salute, sulle relazioni fami-
liari, amicali e sociali in genere.

Per far questo, perd, il sindacato suo de-
ve ritrovare il giusto slancio per affrontare
nel modo piti appropriato la questione, su-
perando le fratture e le troppe incompren-
sioni che spesso ne caratterizzano lazione.
Limpegno su questo delicato terreno non
pud che produrre una rinnovata fiducia
verso l'azione delle rappresentanze sinda-
cali e ricucire un rapporto tra il sindacato e
coloro che ambisce rappresentare, cio 1 la-
voratori.

E chiaro che la questione interessa non
solo il sindacato, ma le forze sociali in gene-
re: rispondere con nuove strategie a nuove
sfide come quelle che pone il mobbing divie-
ne oggi ancor pill urgente; per non arren-
dersi alle spietate leggi del mercato e della
concorrenza a discapito del rispetto per la
dignita dei lavoratori. A tale riguardo ¢ es-
senziale attuare una pratica di formazione,
di riconoscimento, di rivendicazione e dife-
sa di nuovi diritti per nuovi lavoratori. A
tutto cio il sindacato non pud sottrarsi.
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Non ¢ facile ricostruire con distacco la sto-
ria del Sida-Fismic, il sindacato aziendale nel
gruppo Fiat che nacque e si sviluppo da una
lacerazione prodottasi negli anni Cinquanta
nella Fim Cis! alla Fiat. Ora ¢ in pubblicazio-
ne presso le Edizioni Lavoro un puntuale la-
voro di Gianpaolo Fissore che ripercorre con
ampia e dettagliata documentazione quelle vi-
cende dall'inizio fino agli anni Novanta.

“Questo libro - esordisce l'autore - ¢ dedica-
to alla storia di un sindacato, il Sida (Sindaca-
to italiano dell'automobile), ora Fismic (Fede-
razione italiana sindacati metalmeccanici e
industrie collegate), nato e affermatosi alla
Fiat nella seconda meta degli anni Cinquanta.
Spesso ignorato o scarsamente considerato, &
stato accompagnato, per gran parte della sua
storia, dalla definizione di ‘sindacato giallo’,
cioe asservito agli interessi del padrone”, Que-
sta “cattiva fama” ha contribuito a “confinare
la Fismic-Sida ai margini delle cronache sin-
dacali e da sempre ai margini della ricerca
storica”. Tuttavia il Sida ieri e la Fismic oggi
sono tutt'altro che un oggetto invisibile, dota-
to di un non trascurabile radicamento tra i la-
voratori della Fiat. Da qui I'impulso a riper-
correrne la storia, attraverso una minuziosa
ricerca d'archivio e numerose interviste con i
protagonisti.

La ricostruzione si articola in quattro fasi:
I'emergere nella Fiat di un sindacalismo
aziendalista, soprattutto per iniziativa di
Edoardo Arrighi che opera dentro e ai margi-
ni della Cisl (1945-58); la rottura con la Cisl e
la costituzione del Sida, che tuttavia “non fu
mai considerato unico interlocutore dalla di-
rezione” (1958-61); in un quadro di profonda
trasformazione dell'organizzazione del lavoro,
l'azione del Sida-Fismic volta a sfruttare “tutti
i canali interni all'azienda attraverso i quali le
aspirazioni individuali potevano trovare pill
facile realizzazione” (anni Sessanta); la crisi
di ruolo de} Sida negli anni Settanta e la mar-
cia di avvicinamento ai sindacati confederali,
“rientrando a pieno titolo nella dialettica delle
relazioni sindacali nel gruppo Fiat”.

Il resto ¢ storia di oggi, ¢ la sigla Fismic
compare da anni “strutturalmente” a firmare
accordi, comunicati e anche iniziative di lotta
insieme a Fim, Fiom e Uilm.

DENTRO LA FIAT,
IL SIDA-FISMIC
Storia di un sindacato aziendale

Edizioni Lavoro, collana Studi di storia
pagine 260 (indicazione provvisoria), prezzo da definire

Fismic da conoscere

di BRUNO MANGHI

Riproduciamo la prefazione di Bruno Man-
ghi al libro di Gianpaolo Fissore sul Sida-Fi-
smic

Cominciamo solo ora a guardare iz maniera
distesa il ciclo secolare del sindacalismo, fatio
certo di movimenti repentini, di grandi suceessi
e di gravi sconfitte, ma assai pit complesso di
quanto ct dica una narragione teatrale, La sua ¢
una storia multiforme, piena di sorprese, di ri-
tomi, dove non si impone mai una volta per tut-
te questo o quel tipo di sindacato.

1l sindacalismo italiano cosi caratterizzato
dalla dimensione confederale, dal competere e
dal riawvicinarsi delle centrali nazionali, induce
gli osservatori a sminuire la portata del sindaca-
lismo autonomo che pure annovera esperienze
di lunga durata, sicure protagoniste nei settori
importanti come le scuole ¢ le hanche o in grup-
pi professionali come | macchinisti (assai prima
del Comu), i piloti, 1 presids, i dirigénti pubblici.

Nel vasto areipelago del sindacalismo autono-
mo una caso specialissimo ¢ rappresentato dai
sindacati autonomi a radicamento aziendale:
Fismic alla Fiat, Fali alla Riv-Skf e per un lungo
periodo l'insediamento autonomo all'Olivetti.

Per questo il serio e documentato lavoro di
Glanpaolo Fissore dedicato alla Fismic-Sida é
un contributo impottante che ci porta fuori da
facili classificazioni nate nel calore dello scontro
degli anni Cinquanta-Sessanta.

Gli esordi del sindacato autonomo alla Fiat
sono anche l'occasione per una rilettura
dell aspro dopoguerra nella fabbrica torinese ¢ ci
accostano a personaggi di assoluto rilievo, da
Rapelli a Donat-Cattin a Pastote, a fianco dei
quali Arrighi si colloca senza complessi e con
una evidente statura di leader.

Certamente la Fiat vallettiana gioca dentro la
competizione tra I sindacati in maniera chiara,
ma non ‘tnventa” il Sida.

Arrighi e i successort si muovono in uno spa-
zio culturale effettivo occupato da lavoratori che
si sottraggono alla logica dell antagonismo man-
tenendo pero un atteggiamento da dipendenti e
una nozione abbastanza chiara della differenza
di interessi rispetto alla proprieta e ai dirigent:
quel modo di sentire che la famosa ricerca Cespe
rintraccera proprio wel pieno della svolta tra gli
anni Settanta e Ottanta.

La riprova che il sindacato “collaborativo” ha
un radicamento ¢i viene dalla sua capacita di
sopravvivere aglt anni del conflitto pitt aspro e
ancor piut alla decisione Fiat di dialogare princi-
palmente con il sindacato confederale.

Dentro la Fiat. Il Sida-Fismic.
Storia di un sindacato aziendale

Ma la Fismic ha ormai una storia lunga ed é
interessante scorgeme la dinamica, il succedersi
di leadership diverse, fino alla situazione dell'ul-
timo quindicennio che vede il sindacato autono-
mo saldamente collegato a Fim-Fiom-Uilm nella
trattative, negli accordi e anche negli scioperi di
categoria.

It pratica viesee a ritagliare con suceesso a ri-
mf!iam una forre onginalita alltniemo di una
relazione cooperativa con [ “cugini”, Capisce
quanio sia essenziale collegarsi alla dimensione
confederale, quelle che ad esempio negozia sul
welfare, partecipa alla concertazione, determina
gli ammortizzatori sociali, tutte cose vitali per
gli iscritti alla Fismic.

Nel contempo mantiene un proprio “stile” di
relazione con i lavoratori e con le gerarchie di
fabbrica, sviluppando una storica attenzione al-
le problematiche dei singoli, cosa che da tempo
anche i confederali praticano con convinzione.

1l sindacalismo autonomo dell'automobile
persegue in versione moderata una ricerca che
interessa tutto 1l sindacato alla Fiat: lequilibrio
tra adesione agli interessi collettivi des lavoratori
e partecipazione al sistema produttivo. Alla Fiat
del dopoguerra é parso molto arduo pervenire a
un equilibrio, che gli americant definiscono
‘dual loyalty” e che ¢ la norma di numerose
grandi aziende europee: lealta al sindacato e
lealta agli obiettivi aziendali.

L'attenuarsi di integrazione e antagonismo
(mors tua vita mea) ha caratterizzato molti pas-
sagei cruciali delle relagioni nella fabbrica di au-
tomaobili.

Volta a volta avanguardie motivate capiscono
che l'integraziong .sngm'fenfa-si poteva cambiare,
cosi come gli animatori del sindacalismo auto-
nomo capiscono che lantagonismo non era vis-
suto come tale da una quota elevata di lavorato-
.

Puo darsi, e ce lo auguriamo, che forme di
partecipazione negoziata (nel nuovo clima della
fabbrica integrita e della valorizzazione della ri-
sorsa umana) possano sciogliere il dilemma sto-
rico. Ma come sanno t protagonisti la cosa non
¢ semplice e necessita di una consenso vasto e
profondo, specialnente tra le nuove generazioni
che entrano al lavoro e i cui sentimenti appaio-
1o ancora incertt, anche perché il lavoro operaio
SOTE’ nel nostro paese di wia spaventosa sotto-
valurazione.

Quanto alla Fismic, al suo destino; a differen-
26 di cior che pensano noltt sindacalisti confede-
rali, credo che manterra ana vite indipendente
i assenza di quell unita confederale che abbia-
mo sfiorato senza raggiungere almeno due volre
nel trentermio scorso.
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