


EDITORIALE

RSU E CONTRATTO
LOPPORTUNITA DI RINNOVARSI

di GIANNIITALIA

bbiamo davanti a noi sei o sette mesi decisivi, durante i
quali ci giocheremo molto del rinnovamento del
sindacato e delle prospettive future. In questo tempo -
breve per 'urgenza delle cose, ma sufficiente per
cambiarle nel senso da noi voluto - mi sembra siano
principalmente tre le questioni sulle quali concentrare
l'attenzione. Due toccano direttamente il nostro sindacato:
I'elezione delle rappresentanze sindacali unitarie (le rsu) in tutti i
luoghi di lavoro e il rinnovo del contratto nazionale di categoria.
La terza - ma sicuramente prima nella realta delle cose e nelle
preoccupazioni della gente - & la questione del lavoro.

Quella del lavoro, a dire il vero, & ben piti di una questione
accanto ad altre, magari in testa alla lista: & una delle coordinate
strategiche lungo le quali occorre mantenere I'impegno del
sindacato. Un impegno che, per essere fruttuoso, dovra essere
assolto con l'occhio a un'altra coordinata strategica, funzionale
alla precedente: quella di un pitt spedito e meno incerto cammino
verso Iunita, su basi nuove, del sindacalismo confederale. Queste
sono le prospettive che abbiamo davanti e che ci impongono di
lavorare alacremente per rinnovarci davvero e produrre risultati
positivi in tempo utile.

Una grande opportunita ci ¢ offerta con I'elezione delle
rappresentanze sindacali unitarie nei luoghi di lavoro, E
['occasione per un cambiamento di mentalita e, insieme, pratico.
Si badi bene: non & solo la corretta celebrazione di un evento di
democrazia rappresentativa. Lo & certamente, ma non & su questo
che mi preme insistere, Anche perché sarebbe ora che l'esercizio
della democrazia rappresentativa fosse dato come cosa ovvia e
scontata, «normale» e non controversa nel sindacato, non
perennamente esposta al ricatto del ricorso a forme di
democrazia diretta, di per sé distruttive del ruolo delle
rappresentanze elette.

Oggi mi sembra si debba invece attirare l'attenzione
soprattutto su un ulteriore e complementare significato
dell'elezione delle rsu: si tratta di un vero e proprio «trasferimento
di quote» del potere sindacale all'interno delle aziende, Non & una
forzature volontaristica, ma una possibilita effettiva, perché oggi
siamo in condizione di trasmettere reali poteri di contrattazione
agli organismi eletti (ce lo consentono gli accordi di luglio), poteri
che devono essere definiti con precisione attraverso il contratto
nazionale di lavoro. E' quasi una rivoluzione, attraverso la quale
le rappresentanze elette in azienda pervengono ad una effettiva

autonomia contrattuale (evidentemente nel quadro delle politiche
sindacali confederali) e quindi all'esercizio di una diretta
responsabilita negoziale, politica e «gestionale» (riferita alla
«manutenzione» degli accordi, degli strumenti partecipativi ¢
delle relazioni sindacali).

Cio chiama in causa immediatamente il ruolo del contratto
nazionale di lavoro, la cui scadenza si avicina a grandi passi. Se
¢ vero quanto si ¢ detto prima, il contratto necessariamente dovra
avere al centro la definizione di una costituzione formale della
contrattazione. Finora, malgrado la crescita degli aspetti
procedurali non solo nell'attenzione «culturale» ma anche nella
pratica negoziale, quest'ultima & stata in realta regolata dalla
«costituzione materiale», vale a dire dallo stato dei rapporti di
forza via via esistenti, sia pure temperati dall'indispensabile
pragmatismo. Questa costituzione formale, come abbiamo avuto
modo di spiegare mille volte, dovra reggersi sui due pilastri della
contrattazione nazionale (definizione del quadro generale
normativo e retributivo) e della contrattazione aziendale
(aderente alla realta peculiare dell'azienda, capace di sviluppare
in rapporto ad essa la tutela e di far funzionare il sistema della
partecipazione, lontana tanto da un gretto aziendalismo quanto,
all'opposto, da una cieca conflittualita antagonistica). La vicenda
contrattuale alla quale ci stiamo preparando dovra svolgersi poi
all'insegna di una piti vasta partecipazione: e per questo stiamo
puntando a una sua marcata caratterizzazione territoriale,
ispirata anche a principi di mutualita, in particolare 1 dove sono
maggiormente diffuse le piccole e medie aziende e pil forte,
quindi, & il bisogno di coordinamento e sostegno.

Se insistiamo sulla necessita di una costituzione formale della
contrattazione, non ¢ per un amore astratto delle regole,
beatamente disattento alla drammatica condizione del lavoro
dipendente. Al contrario: siamo convinti che proprio le relazioni
sindacali devono diventare il perno di una strategia per il lavoro
non effimera, produttiva di risultati in grado di reggere al tempo.
Ma questa strategia la si costruisce adesso, cambiando mentalita,
cultura e comportamenti in tempi non biblici - un lusso che non
ci € pili concesso - ma politicamente utili: nei prossimi sei o sette
mesi, come si ¢ detto. Perché, se ci attardassimo nell'attesa o
affaccendati in schermaglie di poco momento, le cose - in noi e
attorno a noi - cambierebbero comunque, ma difficilmente in
modo favorevole a noi e ai lavoratori che rappresentiamo.
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Relazioni industriali
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er comprendere il nuovo e crescente

ruolo delle relazioni diretto (o

«internes) tra management e lavora-

tori dell'impresa occorre inquadrar-
lo innanzitutto nell'evoluzione storica della
funzione del personale.

I due modi di gestire i rapporti con i
lavoratori, quello individuale e quello col-
lettivo, si sono sviluppati autonomamente
nelle aziende, spesso con reciproche diffi-
denze. Sono note del resto le differenze di
responsabilita e di vedute degli specialisti
del personale, degli addetti alle relazioni
industriali e dei managers di linea.

I secondi sono piti sensibili alla diversita
degli interessi collettivi, alle procedure for-
mali e a quegli istituti e leggi che possono
regolare i conflitti. I primi, dalle origini
dello Scientific Management alle «Relazioni
Umane», fino ai pitl recenti indirizzi di
gestione delle risorse umane, sono orientati
invece a non porre l'accento sugli interessi
in contlitto, ma a ricercare modalita e stru-
menti utili a massimizzare 'impegno dei
dipendenti, ad integrare gli obiettivi in-
dividuali dei lavoratori con quelli dell'im-
presa, ad accrescere la cooperazione tra le
persone nell'azienda.

In Italia, la creazione di strutture di
gestione del personale, con il compito spe-
cifico di reclutare, selezionare, formare,
valutare e incentivare i dipendenti delle
imprese & un fatto abbastanza recente. Solo
agli inizi degli anni Sessanta si comincia
infatti a discutere del ruolo delle direzioni
del personale, fino allora per lo piu inesi-
stenti anche nelle grandi aziende, svolgen-
dovi unicamente funzioni di servizio, limi-
tate alla interpretazione della normativa
vigente.

Per tutti gli anni Cinquanta prevalgono
invece compiti di tipo «<amministrativo-
disciplinare», poiché non esiste criticita del
fattore umano: le aziende sono preoccupate
solo di mantenere un afflusso di forza lavo-
ro «tranquilla» dal punto di vista ideologico
e politico, operazione favorita dall'ecceden-
za di offerta di lavoro.

Negli anni Sessanta, pur restando
sostanzialmente una funzione di servizio
subalterna, vengono emergendo anche
compiti di mediazione, seppur di basso
profilo, per sollecitare il consenso dei
dipendenti verso gli obiettivi aziendali. Gli
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Nelle aziende i rapporti tra la
direzione e i dipendenti hanno
sempre oscillato tra una gestio-
ne collettiva (relazioni sindacali
formalizzate) e una individuale,
non di rado in conflitto tra di

loro. Alcuni sviluppi, tuttavia,
delle relazioni industriali

hanno mostrato che quest’alter-
nativa non € necessaria, anzi...

di SERAFINO NEGRELLI

NTRANBE

uffici del personale avviano pertanto nuove
tecniche di gestione quali la job evaluation,
la selezione fondata sul testing, 'addestra-
mento e la formazione dei quadri.

Anche se le responsabilita per la ricerca
di una maggior efficienza e produttivita
dei lavoratori restano ancora in larga mi-
sura affidate alla linea gerarchica, alcuni
campi di politica del personale diventano
di competenza dei nuovi uffici di staff. Tl
processo di specializzazione avanza anche
per effetto del crescente ruolo della con-
trattazione articolata che tende a limitare
nelle imprese le precedenti prerogative
manageriali in tema di retribuzione, quali-
fiche, cottimi e condizioni di lavoro.

Le lotte sindacali dell'autunno caldo e
degli anni Settanta rendono particolar-
mente evidente la criticitd della risorsa
umana che richiede strutture pitt sofistica-
te e potenti di gestione del personale. A
queste ultime vengono quindi affidati
nuovi compiti di mediazione, tra 'azienda
e 1 lavoratori ed i loro rappresentanti,
svuotando cosi progressivamente il residuo
potere della linea gerarchica.

Anche a riflessione teorica tende a sot-
tolineare la funzione essenzialmente inte-
grativa della direzione del personale, le dif-
ferenti modalita di suscitare il consenso
dei dipendenti verso I'autorita costituita
nell'azienda, la diversificazione delle politi-
che integrative in base al tipo di tecnolo-
gia, alle funzioni aziendali ed ai ruoli lavo-
rativi, Osservando l'evoluzione degli anni
Settanta, alcuni studiosi hanno inoltre for-
mulato esplicitamente I'ipotesi di una certa
carrelazione tra lo sviluppo della funzione
del personale e I'andamento della contrat-
tazione sindacale in azienda.

All'inizio degli anni Ottanta, i cambia-

menti del contesto ambientale esterno alle
imprese e dei comportamenti degli stessi
attori delle relazioni industriali portano a
ridefinire ruoli, attivita e prospettive della
funzione del personale all'interno delle
aziende, in un dibattito tuttora aperto.

Le strategie manageriali di flessibilita e
la contrattazione della produttivita in
azienda hanno portato gli imprenditori ad
accentuare il loro ruolo di gestione delle
risorse umane, proprio al fine di mediare le
aspettative dei dipendenti con il raggiungi-
mento degli obiettivi economici delle
imprese. Cosi, specialisti del personale,
addetti alle relazioni industriali ¢ manager
di linea si sono trovati a competere sempre
pit tra loro per quelle differenti culture che
li caratterizzano e per quel diverso orienta-
mento verso l'integrazione, il conflitto degli
interessi o la gerarchia.

Nel nostro paese, questi problemi sono
stati resi pilt complicati dalla presenza di
una struttura economica fortemente sbi-
lanciata verso la piccola e la media dimen-
sione, a differenza degli altri paesi europei
e in sintonia con la realta giapponese.

Cio ¢ avvenuto in una fase caratterizzata
dal sempre maggiore decentramento con-
trattuale, non solo in Italia. Le cause di
questo decentramento sono note. Prima fra
tutte le spinte derivanti dai fattori di mer-
cato, dai crescenti costi delle materie
prime, dalla maggiore concorrenza, dalle
contemporanee condizioni di crescita lenta
e di personalizzazione dei prodotti; e dalla
penetrazione sempre pitl aggressiva delle
aziende giapponesi. Quindi il progresso
tecnologico, con I'imponente sviluppo della
micro-elettronica e la conseguente obsole-
scenza della catena di montaggio che tanta
parte aveva avuto nello sviluppo dei prece-
denti modelli di contrattazione collettiva e
di relazioni industriali.

Infine, si ¢ andato riducendo il ruolo
tradizionale svolto dai fattori politici. Il
contenimento dell'inflazione, che ha carat-
terizzato larga parte degli accordi trilaterali
anche nel nostro paese fino ai primi anni
Ottanta, richiedeva per sua natura patti
centralizzati tra i grandi attori sociali.
Successivamente, la flessibilita economica
necessaria a livello micro, di impresa, ha
imposto sempre pitt accordi sindacali di
settore, di territorio, e soprattutto di im-
presa e di gruppi di imprese.

Le conseguenze di tali cambiamenti
sulle relazioni industriali di impresa sono
altrettanto note. Si & accentuata innanzitut-
to la tendenza verso 1'aziendalizzazione,
intesa come evoluzione verso il consolida-
mento di veri e propri sistemi aziendali di
relazioni industriali, e non tanto verso la
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frammentazione contrattuale tipica dei
primi anni Settanta.

11 livello aziendale non ¢ piu solo un
livello contrattuale, nel quale si svolge pre-
valentemente la contrattazione economica,
ma In esso trova spazio un «processo» di
rapporti collettivi senza soluzione di conti-
nuita, basati sulle attivita di informa-
zione,consultazione, negoziazione, parteci-
pazione e verifiche congiunte, formali e in-
formali, su tutte le materie che riguardano
la vita aziendale.

La seconda tendenza, altrettanto rile-
vante, si riferisce ai comportamenti e alle
reazioni degli attori aziendali rispetto alle
nuove pressioni provenienti dall'ambiente
esterno. Ne ¢ derivata una certa diversifica-
zione dei sistemi aziendali di relazioni
industriali a seconda delle risposte di tipo
tradizionale o innovativo, di tipo antagoni-
sta o collaborativo, di tipo passivo o resi-
stente, sperimentate nelle fasi cruciali di
riaggiustamento delle strategie di impresa.

La terza tendenza riguarda infine
l'orientamento a personalizzare maggior-
mente il rapporto tra l'azienda e il lavorato-
re. Percio accanto alle relazioni collettive
sindacali; di tipo tradizionale, si sono svi-
luppate nuove relazioni dirette per solleci-
tare anche una risposta e un coinvolgimen-
to individuale del dipendente alle strategie
manageriali,

Richiamiamo qui lo schema utilizzato
nel precedente articolo per spiegare il fun-
zionamento dei sistemi di relazioni indu-
striali (SRI):

(A) CONFLITTO —p»SRI — NORME
(input) (output)

I sistemi di gestione delle risorse umane
(GRU) e le cosiddette «relazioni interne» si
sono sviluppati, soprattutto nelle imprese
statunitensi, parzialmente in alternativa al
modello (A). Nella loro versione estrema,
queste forme di rapporti diretti tra aziende
e lavoratori potrebbero essere infatti spie-
gate anche come modo di aggirare i tradi-
zionali SRI:

(B) CONFLITTO  (SRI) NORME

\—b MERCATO —/
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Questi due modelli (A) e (B) rappresen-
tano abbastanza bene la realta americana
delle relazioni industriali, suddivisa tra le
imprese appartenenti al sistema che preve-
de la contrattazione collettiva con il sinda-
cato (sistema union) ¢ quelle appartenenti
al sistema non union nelle quali la GRU &
realizzata senza la mediazione dell'attore
collettivo sindacale.

Nel nostro paese, i risultati delle ricer-
che empiriche finora condotte tendono a
delineare un forte orientamento verso la
complementarita anziché l'antagonismo
tra SRI e GRU.

Gia nel primo Rapporto della Feder-
meccanica sulle relazioni industriali in
Italia (1983), frutto di un sondaggio rivolto
da Mortillaro a imprenditori e dirigenti di
150 imprese metalmeccaniche con pit di
20 addetti, veniva percepita la complessita
dei rapporti di lavoro che non si esaurisco-
no nelle relazioni sindacali e nella contrat-
tazione collettiva. Ma la lettura dei dati
appariva pero forzata in chiave neo-liberi-
stica, in quanto si tendeva a contrapporre
le «relazioni interne» a quelle sindacali,
con fini espliciti di sostituzione pitt che di
arricchimento o di affiancamento pacifico.

Nel secondo Rapporto della Federmec-
canica dell'anno successivo, questa con-
trapposizione veniva attenuata, anche per
il fatto che la nuova indagine, condotta su
164 aziende, confermava una presenza
molto attiva della rappresentanza colletti-
va degli interessi dei lavoratori. Riguardo
alla qualita delle relazioni con le Rsa, gli
imprenditori ¢ 1 dirigenti affermavano
infatti di avere rapporti di collaborazione
nel 70% dei casi e di conflitto solo nel 18%
dei casi. Nell'introduzione al Rapporto si
avanzava pertanto la tesi della coesistenza
pacifica, nei sistemi di relazioni industriali
delle imprese italiane, tra i rapporti diretti
dell’azienda con i lavoratori e quelli media-
ti dai rappresentanti sindacali, al fine di
«realizzare sia forme di cooperazione a
livello individuale, come gia si stanno svi-
luppando nelle relazioni interne, sia forme
di partecipazione a livello collettivo».

Questa tendenza verso la complementa-
ritd tra le relazioni industriali e le relazioni
interne nel caso italiano sembra essere
spiegata soprattutto dall'esistenza di pilt
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diffusi e consolidati SRI di cui gli impren-
ditori possono disporre per rendere pil
stabili i rapporti con il personale. In altri
termini, il management italiano, a ditfe-
renza di quello americano, sarebbe meno
incoraggiato a investire troppe risorse per
rafforzare e sofisticare le relazioni interne,
limitando la sua azione a quegli strumenti
e a quelle leve indispensabili per completa-
re la GRU. I SRI, per la loro natura di
sistemi fondati essenzialmente sulla rap-
presentanza collettiva del lavoro, possono
infatti risultare meno efficaci nella gestio-
ne di quelle richieste che coinvolgono
direttamente i lavoratori e le loro esigenze
individuali (flessibilita degli orari, dei con-
tratti di lavoro, delle retribuzioni; inziative
sulla qualita e sulla formazione, ecc.).

La verifica di tale ipotesi costituisce tut-
tora uno degli obiettivi principali dei primi
osservatorii avviati nel nostro paese in
forma sperimentale, per tenere sotto con-
trollo 'andamento delle variabili relative ai
SRI ¢ di quelle della GRU, con la innovati-
va opportunita di incrocio dei dati.

A tale compito si deve aggiungere anche
il tentativo, finora mai affrontato nel
nostro paese, di correlare i principali ele-
menti dei due sistemi (rappresentanza;
conflitto; contrattazione collettiva e indivi-
duale; «partecipazione» derivante dai dirit-
ti di informazione e consultazione; politi-
che del personale su retribuzioni flessibili,
formazione, qualita, ecc.) con alcune varia-
biali di performance aziendale che sono
state prese in considerazione dai questio-

nari (capacita produttiva, vendite, concor-
renza, ecc.), sia a livello generale che per
dimensioni di impresa e per settore pro-
duttivo.

Vi & inoltre la possibilita, attraverso tali
osservatorii, di collegare buona parte di
questi dati con quelli relativi alle indagini
retributive, Ad un primo esame, risultereb-
be confermata anche in questo caso la ten-
denza sopra delineata verso la complemen-
tarita tra SRI e GRU. Anche se occorre qui
una maggiore sofisticazione degli strumen-
ti di rilevazione e dell'analisi.

Nonostante la presenza sindacale media
e omogenea nelle imprese finora studiate
(attorno al 40% il dato generale della sin-
dacalizzazione), emerge comunque la forte
correlazione tra il ricorso ai superminimi
individuali e la dimensione aziendale con
maggiore diffusione, in generale, nelle
imprese minori. Mentre la contrattazione
retributiva di tipo sindacale presenta la
maggiore diffusione nelle grandi e medie
aziende,

Pill ovvia appare la spiegazione della
maggior presenza dei superminimi tra gli
impiegati, che hanno minore sindacalizza-
zione, con significative differenze tra le
unitd di maggiori dimensioni sopra i 200
addetti e quelle minori. Ulteriori approfon-
dimenti richiede e quelle minori. Ulteriori
approfondimenti richiede invece I'apparen-
te minor rilevanza dei superminimi tra gli
operai, perché cid ¢ meno vero nelle pitt
recenti rilevazioni e riguarda pit le grandi
aziende che non le piccole.

Macroeconomia

[L RUOLO DEL
DENARO E
DELLE BANCHE

egli articoli precedenti abbiamo

visto che tra le variabili determi-

nanti per 'ammontare degli inve-

stimenti nel sistema economico vi
¢ il tasso di interesse. Non ¢ il solo fattore:
livello della domanda e aspettative di reddi-
tivita sono elementi altrettanto decisivi, ma
il costo del denaro svolge indubbiamente
un ruolo importante nelle decisioni di inve-
stimento.

Per poter investire l'impresa ha bisogno
di mezzi liquidi, cio¢ di denaro. La liqui-
dita necessaria pud essere ottenuta
allinterno dell'impresa grazie ai profitti
dell'attivita aziendale e all'esterno col ricor-
so al credito o con 'ampliamento del capi-
tale sociale.

A seconda delle situazioni I'impresa
optera per una delle diverse fonti di finan-
ziamento o per un determinato mix delle
stesse, tenendo conto che 'utilizzo dei pro-
fitti per gli investimenti comporta una
minore distribuzione di utili, che I'allarga-
mento del capitale sociale ¢ legato alle pro-
spettive di redditivita dell'impresa e
allandamento della borsa e che il ricorso al
credito comporta il pagamento di interessi
che dovranno essere pagati negli anni suc-
Cessivi.

Per poter effettuare investimenti
l'impresa ha quindi bisogno di mezzi liqui-
di e il loro reperimento sara tanto piti facile
quanto maggiore sara la quantita di mezzi
di pagamento presente sul mercato e tanto
pill conveniente quanto minore sara il loro
costo. ’

La quantita di liquidita presente sui mer-
cati e il livello dei tassi di interesse dipendo-
no dalle politiche delle autorita monetarie
che con i loro interventi possono aumentare
o diminuire la liquidita e abbassare o alzare
i tassi di interesse incoraggiando o scorag-
giando cosi gli investimenti.

Per analizzare gli strumenti di interven-
to delle autorita monetarie dobbiamo fare
un passo indietro e partire dalla moneta,

La moneta

La moneta ha un’origine antica; nasce
nel momento in cui I'aumentare degli
scambi rende difficile il baratto, vale a dire
lo scambio di merci contro merci, nasce

Avevamo concluso 'articolo
precedente accennando all'im-
portanza della moneta, delle
politiche monetarie e del ruolo,
in esse, delle banche centrali.
In queste pagine cerchiamo di
approfondire 1'argomento, es-
senziale per comprendere come
funziona il sistema economico
e individuare anche alcune
ragioni dei nostri guai attuali.

di MAURIZIO BENETTI

quindi come mezzo di pagamento per faci-
litare gli scambi e assume anche la funzio-
ne di misura dei valori, ossia di comune
misura tramite la quale esprimere i prezzi
relativi di tutti i beni.

La prima forma di moneta & la moneta-
merce rappresentata da beni diversi a
seconda della loro capacita di essere accet-
tati come mezzi di pagamento tra i diversi
produttori: bestiame, pellicce, sale, conchi-
glie, pugnali sono tra i tipi di beni usati
come moneta presso diverse popolazioni
in epoche remote.

Ma il progredire degli scambi richiede-
va mezzi di pagamento facilmente trasferi-
bili, non soggetti a deterioramento, divisi-
bili senza perdere di valore, con un elevato
valore intrinseco, ossia con un elevato
valore del bene stesso.

La soluzione si ebbe con la sostituzione
delle merci del tipo sopra elencato con i
metalli preziosi, oro e argento soprattutto,
che possedevano tutte le caratteristiche
richieste (scarsa deperibilitd, trasformabi-
lita, divisibilita, alto valore intrinseco) per
assolvere la funzione di mezzo di paga-
mento.

Con l'adozione dei metalli preziosi si
rafforza una terza funzione della moneta
dopo quella di mezzo di scambio e misura
dei valori, quella di riserva di valore. La
non deperibilita di questo tipo di moneta
consentiva infatti la sua tesaurizzazione,
ossia l'accantonamento per spese future.

Con l'introduzione della coniazione,
ossia con la fabbricazione di pezzi di
metallo con sopra impresso (coniato) un
segno o una immagine particolare atte-
stante la quantita di metallo prezioso con-
tenuta, e quindi il valore del pezzo di
metallo, si ebbero le prime monete pro-
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priamente dette.

Le prime coniazioni conosciute risalgo-
no al VIV secolo a.C. e possiamo cosi sti-
mare in 2.500 anni circa la durata del
sistema di pagamento basato essenzial-
mente sui metalli preziosi. E solo con i
primi anni di questo secolo infatti, almeno
nei paesi capitalistici, che i sistemi metalli-
ci vengono sostituiti dall'adozione esclusi-
va della cartamoneta.

Non ¢ una sostituzione improvvisa; la
circolazione di banconote accanto alle
monete metalliche inizia in Europa nel
XVII secolo e si diffonde sempre di piii. La
base del sistema monetario era tuttavia
ancora costituita dalla moneta metallica.
Le banche emettevano cartamoneta in
relazione alla quantita di moneta metallica
(oro) da esse posseduta e fissavano il rap-
porto di cambio tra moneta cartacea € oro
impegnandosi a cambiare in oro le banco-
note ad esse presentate.

Quanto pit si diffondeva la cartamone-
ta e quanto pill essa veniva accettata come
mezzo di pagamento, tanto meno chi la
possedeva chiedeva la sua conversione in
oro. Questo consenti alle banche di inizia-
re a svolgere un'attivita creditizia emetten-
do cartamoneta in misura superiore ai
depositi metallici.

Un ultimo passaggio infine si & avuto da
un lato con la limitazione della possibilita
di emettere cartamoneta ad una sola banca
- (banca centrale) e dall'altro, nel periodo
tra le due guerre mondiali, con la dichiara-
zione di inconvertibilita in oro delle banco-
note emesse, con la quale veniva meno
l'obbligo di conversione per la banca emit-
tente (corso forzos0).

Oggt quindi abbiamo un sistema a carta-
moneta inconvertibile nel quale il valore
intrinseco della moneta é pressoché inesi-
stente, mentre il valore nominale, o legale,
della stessa é stabilito dalla legge che la
impone come mezzo di pagamento.

Ma T'evoluzione della moneta non si ¢
fermata: le necessita dell’attivita economi-
ca e dello scambio hanno portato alla crea-
zione di nuovi mezzi di pagamento, diversi
dalla banconote. Accanto a queste come
strumento di pagamento abbiamo oggi la
moneta bancaria, rappresentata da tutti i
depositi a vista, disponibili cioe¢ senza
alcun limite, presso le banche, depositi che
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si trasformano in mezzi di pagamento
attraverso assegni, bonifici, carte di credi-
to, bancomat e cosi via.

Quando si parla di moneta quindi non ci
si riferisce solo a quella legale, ma anche a
quella bancaria e linsieme delle due costi-
tuisce l'offerta di moneta.

La banca centrale

In ogni paese il compito di emettere
moneta legale ¢ affidato alla banca centra-
le; il nostro istituto di emissione ¢ Ja Banca
dTtalia fondata nel 1893.

La Banca d'Ttalia pud creare moneta le-
gale in tre diversi modi.

1. Con operazioni verso lo stato: il Te-
soro pud trovarsi in momentaneo deficit di
cassa e pud quindi richiedere anticipazioni
alla banca centrale e/o pud trovarsi in defi-
cit strutturale ed emettere quindi titoli del
debito pubblico che possono essere acqui-
stati anche dalla banca centrale. In en-
trambi i casi con queste operazioni I'istity-

to di emissione puod emettere nuova mone-
ta. Fino al 1981 la Banca d'Italia aveva
I'obbligo di acquistare i titoli del debito
pubblico non collocati sul mercato, aveva
cioé l'obbligo di finanziamento residuale
del debito pubblico. Questo limitava forte-
mente la possibilita per la banca centrale
di controllare la creazione di nuova di
moneta. Dal 1981 questo obbligo ¢ caduto
e oggi l'istituto di emissione & libero di
acquistare o meno i titoli emessi dal
Tesoro.

2. Con operazioni verso le banche di cre-
dito: le banche possono chiedere anticipa-
zioni alla banca centrale o riscontare pres-
so di essa effetti cambiari (cambiali e simi-
li) ottenendone anticipatamente il valore
in cambio del pagamento di un interesse
che nel secondo caso prende il nome di
tasso ufficiale di sconto. Anche con queste
operazioni la Banca d'Ttalia pud creare, ¢
immettere sul mercato, nuova moneta.

3, Limmissione di moneta legale nel
mercato pud avvenire anche in conseguen-
2a dell'interscambio con il resto del mondo.
Un attivo degli scambi con l'estero deter-
mina infatti una maggiore offerta di valuta
estera da parte di chi esporta e quindi una
maggiore domanda di valuta italiana che
la banca centrale puo soddisfare creando
nuova moneta.

Naturalmente queste operazioni servo-
no a creare moneta, ma anche a distrug-
gerla, cioe a toglierla dal mercato; le anti-
cipazioni vanno restituite e i prestiti rim-
borsati, un deficit nell'interscambio con
I'estero comporta un afflusso di moneta
legale nell'istituto di emissione.

La banca centrale quindi controlla la
quantita di moneta legale circolante, ma se
il suo ruolo si limitasse a questo il suo con-
trollo sulla circolazione complessiva di
moneta esistente sul mercato sarebbe
estremamente ridotto; circa i 9/10 dei
mezzi di pagamento esistenti sono infatti
rappresentatt dalla moneta bancaria.

La moneta bancaria

Ma vediamo di capire meglio che cos'¢
questa moneta bancaria. Abbiamo detto
che corrisponde ai depositi a vista, ma non
dobbiamo limitare questi ultimi alla mone-
ta legale che i privati cittadini ¢ le imprese
depositano in banca. Se cosi fosse non
avremmo nessuna creazione di moneta,
ma solo la sostituzione di moneta legale
depositata in banca con altri mezzi di
pagamento.

Le banche non si limitano a custodire le
somme in esse versate, ma le usano conce-
dendole in prestito e in questo modo creano
nuovi mezzi di pagamento.

Tutto cio ¢ reso possibile dal fatto che,
pur essendo tutti i depositi pagabili a vista,
essi non sono di norma ritirati tutti assie-
me. Gli assegni emessi non sono tutti cam-
biati, ma in genere versati in altri depositi;
la moneta legale non esce cio¢ dal sistema
bancario, ma si trasferisce da un fondo
all'altro. \

Le banche debbono solo mantenere una
riserva sufficiente a fronteggiare le richie-
ste di rimborso che eccedono i nuovi depo-
siti, il resto sono libere di utilizzarlo con-
cedendo crediti.

E sui crediti concessi che le banche
guadagnano, da qui il loro interesse a con-
cederne il pil possibile, d'altra parte le
riserve non possono scendere sotto un
certo limite pena I'impossibilita di far fron-
te alle richieste di pagamento in cartamo-
neta.

Nessuna banca quindi & in grado di
rimborsare tutti i depositi a vista e il siste-
ma si regge sulla diffusione e la preferenza
di mezzi di pagamento diversi dalla mone-
ta legale.

Grazie a questo meccanismo le banche
ordinarie creano quindi moneta (bancaria)
in relazione allammontare dei depositi e
alle riserve che ritengono necessario man-
tenere.

Supponiamo che la banca centrale com-
pri titoli sul mercato per un miliardo di
lire. Coloro che li vendono e ricevono in
cambio moneta legale la depositeranno
presumibilmente in banca.

Quest'ultima quindi disporra di un
deposito in moneta legale di un miliardo e
cerchera di non tenerlo infruttifero utiliz-
zandolo per concedere crediti. Supponen-
do una riserva del 20%, la banca potra
creare moneta addizionale per 800 milioni.

I depositanti originari possono cioé
emettere assegni per un miliardo in quanto
titolari dei depositi mentre le banche pos-
sono concedere a chi ne fa richiesta altri
mezzi di pagamento pari a 800 milioni.

Ma la possibilita di creare moneta
aggiuntiva non si ferma qui. Colui o coloro
che ricevono i mezzi di pagamento pari a
800 milioni li usano per comprare beni o
servizi e cedono quindi questi mezzi di
pagamento ad altre persone o imprese che
a loro volta possono depositarli in banca
(la stessa o un'altra non fa differenza).
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Abbiamo quindi un nuovo deposito pari a
800 milioni che consente ai titolari di
emettere assegni per un ammontare equi-
valente (nel frattempo naturalmente chi li
aveva ricevuti in credito ha perso la loro
disponibilita).

Ma la banca che ha ricevuto questo
nuovo deposito non ha alcun interesse a
lasciarlo infruttifero, tendera ad usarlo
concedendo crediti nei limiti consentiti
dalla riserva necessaria. Supponendo
quest'ultima sempre pari al 20%, i nuovi
crediti possibili sono pari a 640 milioni.
Abbiamo quindi la possibilita di creare
altri mezzi di pagamento pari a 640 milio-
ni che si aggiungono al miliardo iniziale e
agli 800 milioni creati con la prima opera-
zione di credito.

Possiamo continuare lo schema, i nuovi
mezzi di pagamento vengono usati, chi li
riceve li deposita in banca, la banca crea
nuovi mezzi di pagamento e cosi via.

Fino a che punto si pud estendere la
creazione di mezzi di pagamento?
Abbiamo detto che la riserva in moneta
legale deve essere pari al 20% dei depositi,
possiamo quindi estendere questi ultimi
con la concessione di crediti fino a che il
deposito iniziale di un miliardo non sia
pari al 20% dei depositi complessivi, ossia
fino a 5 miliardi.

Dato quindi un deposito iniziale di un
miliardo e una riserva del 20%, le banche

* possono creare mezzi di pagamento pari a
5 miliardi (comprensivi di quello inizial-
mente depositato). Se supponessimo una
riserva del 10% i mezzi di pagamento crea-
ti sarebbero invece pari a 10 miliardi.

Abbiamo quindi un effetto di moltipli-
cazione dei depositi che viene espresso
dalla formula C=1/r*D, dove r ¢ la riserva
mantenuta dalla banca, D il deposito origi-
nario e C i mezzi di pagamento complessi-
vi che le banche possono creare.

Nel nostro esempio abbiamo supposto
che tutta moneta bancaria via via creata
rimanesse sempre nel sistema bancario
sotto forma di nuovi depositi. Se invece
una parte di essa fosse trasformata e uscis-
se dalle banche, il processo moltiplicativo
sarebbe ridotto dato che diminuirebbero i
depositi originari.

Prescindendo da questa possibilita di
dispersione, la quantita di moneta banca-
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ria creabile dalle banche & quindi determi-
nata dai depositi originari e dal coefficien-
te di riserva: se aumentiamo i depositi e/o
diminuiamo le riserve, il potenziale di
moneta bancaria creabile dalle banchg
aumenta, viceversa una diminuzione di
depositi 0 un aumento delle riserve
distrugge moneta bancaria nella stessa
proporzione in cui 'ha creata.

Se avete letto con attenzione abbiamo
sempre parlato di mezzi di pagamento che
le banche possono creare, abbiamo ciog
parlato di una possibilita non_dl una certez-
za: da cosa dipende la quantita effettiva di
moneta bancaria creata tenendo conto
delle possibilita consentite da un dato
volume di depositi originari e da una certa
quantita di riserve?

Le banche offrono credito e hanno tutta
la convenienza a farlo perche dall'attivita
creditizia ricavano utili, ma chi ottiene
credito dalle banche lo dovra successiva-
mente restituire ¢ dovra in pilt pagare gli
interessi sul capitale ricevuto.

Se si chiede un prestito al consumo si
dovra valutare la convenienza e/o la possi-
bilita di pagare determinati interessi a
fronte dei benefici ottenibili dai beni o ser-
vizi acquistabili; se si chiede un prestito
per investimenti finanziari o produttivi si
dovranno confrontare i costi certi rappre-
sentati dagli interessi da versare alla banca
con i guadagni attesi dall'investimento e
con le probabilita di ottenexli.

In definitiva l'effettiva creazione di mone-
ta bancaria dipende, a paritd di offerta delle
banche, dalla domanda di crediti per consu-

mi e investimenti e questa dipende a sua
volta dal costo del credito e dai rendimenti
attest.

A parita di rendimenti attesi tanto
minore ¢ il costo della moneta bancaria,
tanto maggiore sara la domanda di credito
e viceversa.

Gli strumenti
della politica monetaria

Pur godendo di fatto di una notevole
autonomia, l'istituto di emissione & stato
per molti anni sottoposto per legge alle
direttive del governo; negli ultimi anni esso
¢ diventato non solo di fatto, ma anche di
diritto sempre pilt autonomo e possiamo
dire che oggi la politica monetaria nel
nostro paese & stabilita autonomamente
dalla banca centrale.

Politica monetaria significa gestione
dell'offerta di moneta, vale a dire determina-
zione della quantita dei mezzi di pagamento,
moneta legale e moneta bancaria, disponibi-
li per il mercato e del livello dei tassi di inte-
resse.

La banca centrale, come unico istituto
di emissione, determina anzitutto la base
monetaria con la creazione pilt 0 meno
ampia di moneta legale.

Oltre che con i modi precedentemente
indicati la Banca d'Ttalia puo regolare la
liquidita sul mercato con le operazioni di
mercato aperto, che consistono nell'acqui-
sto o nella vendita di titoli pubblici sul
mercato,

Se la barica centrale vende titoli pubbli-
ci in suo possesso rastrella denaro dal mer-
cato: chi li compra infatti paga la banca
centrale e il denaro ad essa versato esce
dal mercato; viceversa un acquisto da
parte della banca centrale comporta
un'immissione di denaro sul mercato.

Ma la variazione di liquidita non si limi-
ta all'ammontare dei titoli comprati o ven-
duti; chi li acquista paga di solito con
denaro prelevato da depositi bancari, che
quindi diminuiscono, mentre chi li vende
riceve denaro che va ad incrementare i
depositi.

Le banche quindi vedono diminuire (o
crescere) le loro riserve in moneta legale e
dato che, come abbiamo visto, tra queste e
la moneta bancaria esiste un rapporto

multiplo determinato dal coefficiente di
riserva, ogni variazione delle prime com-
porta necessariamente una variazione mol-
tiplicata della moneta bancaria in senso
positivo o negativo.

A parita di depositi originari la quantita
di moneta bancaria che le banche possono
creare dipende come abbiamo visto
dallammontare di riserve che le banche
mantengono. Nel nostro sistema bancario
la quantita minima di riserve, riserva obbli-
gatoria, ¢ stabilita dalla autoritd monetaria
che in questo modo controlla il coefficien-
te di moltiplicazione dei depositi.

Basta che il livello di riserva obbligato-
ria sia fissato ad un livello pit alto di quel-
lo desiderato dalle banche di credito ordi-
nario per consentire alla banca centrale di
controllare I'offerta di moneta. In questo
caso infatti le banche porteranno le loro
riserve esattamente al livello della riserva
obbligatoria non avendo convenienza a

mantenerle pit alte e quindi il moltiplica- -

tore della moneta bancaria sara quello
voluto dalla banca centrale.

Aumentando o diminuendo la riserva
obbligatoria la Banca d'Ttalia sara in grado
di diminuire o aumentare l'effetto moltipli-
catore. Quindi con le operazioni di mercato
aperto listituto di emissione puo determina-
re il volume dei depositi originari, mentre
con la fissazione elo variazione del coeffi-
ciente di riserva obbligatoria pud cambiare
il moltiplicatore della moneta bancaria; con
questi due strumenti la Banca d'ltalia é in
grado pertanto di controllare l'offerta com-
plessiva di moneta nel sistema economico.

Un altro strumento di politica moneta-
ria a disposizione della banca centrale ¢ la
manovra del tasso ufficiale di sconto (tus).
Come abbiamo visto il tus & il compenso
che l'istituto di emissione percepisce quan-
do risconta gli effetti in possesso delle ban-
che di credito.

Queste ultime riscontano gli effetti con
la banca centrale quando sono a corto di
liquidita e/o vogliono espandere il credito;
per le banche di credito quindi il tus
(assieme al tasso di interesse sulle antici-
pazioni che si muove in modo uniforme)
rappresenta il costo del denaro chiesto alla
banca centrale.

A loro volta le banche di credito quando
effettuano sconti alla clientela o concedo-
no crediti applicano un tasso di sconto o
un tasso di interesse sempre superiori al
tus, perché altrimenti le banche finirebbe-
ro per impiegare in perdita i fondi ottenuti
dalla banca centrale. Alzando o diminuen-
do il tasso ufficiale di sconto la Banca cen-
trale & quindi in grado di influire sui tassi
di interesse che le banche applicano nella
concessione di crediti,

Un aumento del tus puo ridurre la conve-
nienza per le banche di credito di rifornirsi
di denaro presso la banca centrale, diminui-
re di conseguenza la loro base monetaria e
quindi il credito complessivo che possono
concedere; ['aumento conseguente del costo
del denaro rende inoltre pii caro il credito e
puo quindi far diminuire la sua domanda
da parte di privati e imprese. Come abbia-
mo detto infatti le banche offrono credito,
ma occorre che qualcuno lo richieda; pit il
costo del denaro diventa elevato piu si
riduce la domanda di credito.

Una diminuzione del tus provoca natu-
ralmente un effetto esattamente contrario.

1] legame tra il costo del denaro e il tus
non ¢ peraltro automatico. Le banche sono
libere di decidere i loro tassi di interesse e
non sono obbligate a seguire le variazioni
del tasso ufficiale di sconto; inoltre il ricor-
so al risconto o alle anticipazioni presso la
banca centrale pud essere limitato rispetto
alle risorse che le banche acquisiscono sul
mercato.

Tuttavia il tus influenza certamente i
tassi di interesse, specie quelli a breve ter-
mine, ed ¢ un preciso indicatore delle
intenzioni delle autoritd monetarie. Se
esso infatti viene aumentato & chiaro che
la banca centrale ritiene che sul mercato ci
sia un eccesso di liquidita e, a prescindere
dagli effetti che questo rialzo ha sui costi
di approvvigionamento delle banche,
rende nota la sua volonta di ridurlo.

Se la manovra risultera insufficiente
tutti sanno che la banca centrale ha altri
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strumenti a disposizione per ridurre la
liquidita e aumentare di conseguenza i
tassi di interesse. Ad ogni variazione del
tus quindi le banche fanno sempre variare
in qualche misura i loro tassi di interesse.

Le autorita monetarie infine hanno
anche altri strumenti per controllare la
liquidita, strumenti che possiamo definire
amministrativi e che sono stati molto usati
nel nostro paese soprattutto fino alla
prima meta degli anni ottanta.

Tra questi vi sono la fissazione dei mas-
simali sugli impieghi bancari con cui l'isti-
tuto di emissione limita per un determina-
to periodo la crescita degli impieghi e il
vincolo di portafoglio che obbliga le ban-
che ad usare una parte delle loro disponi-
bilita per acquistare titoli del debito pub-
blico riducendo cosi la loro possibilita di
creare moneta bancaria.

I tassi di interesse

Pit che di tasso d'interesse & corretto
parlare di una gamma di tassi d'interesse.
Una prima distinzione ¢ quella tra tassi
passivi e attivi: i primi sono quelli che le
banche pagano sui depositi fatti presso di
loro, i secondi invece sono quelli che le
banche ricevono per i crediti concessi.

Per quel che concerne questi ultimi le
banche rendono noti rispettivamente il
prime rate ¢ il top rate: il primo ¢ il tasso
pill basso applicato ai clienti privilegiati
(grandi imprese ad esempio), il secondo ¢
il massimo tasso che applicano nella con-
cessione di crediti. Sono questi i tassi che
di solito subiscono per primi l'influenza
delle variazioni del tus.

Pill in generale i prestiti differiscono
per la scadenza che puo essere a breve o
lungo termine; possiamo avere prestiti da
restituire il giorno dopo (in questo caso il
tasso si chiama overnight), crediti a breve
termine, come i Bot, crediti a lungo termi-
ne come 1 Btp o le obbligazioni. I tassi di
interesse in questi casi sono diversi e di
norma pitt lunga ¢ la scadenza del credito
maggiore ¢ il livello del tasso di interesse.

Su questo livello agisce poi anche il
rischio dell'investimento (tanto pilt esso ¢
elevato tanto maggiore sara l'interesse) e la
liquidita dell’attivita finanziaria, ossia la
possibilita per I'investimento di essere con-
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vertito in denaro corrente in modo pitt o
meno rapido (maggiore ¢ la liquidita di un
investimento, minore & di norma il tasso di
interesse dato che gode del vantaggio di
una pronta trasformazione in moneta).

Ma sui tassi agisce anche un altro ele-
mento. Il tasso di interesse non & che il
costo (il prezzo) del denaro e come tutti gli
altri prezzi dipende anche dalla domanda e
offerta (nel nostro caso di denaro) e in
modo particolare ogni tasso di interesse
dipende anche dalla domanda e offerta
relativa al tipo di credito a cui si riferisce.

Prendiamo ad esempio i Bot: si tratta di
un investimento a breve termine, pratica-
mente senza rischio e con un massimo di
liquidita, eppure i loro tassi di interesse
sono stati fino a qualche mese fa partico-
larmente alti. Tra le cause va ricercata la
forte domanda di crediti da parte dello
stato e la necessita quindi di attirare

Saperne di piu

Diamo una sola indicazione di lettura:
2 un testo «classico», sempre valido e,
cosa non secondaria, di piacevole lettura,
oltrech¢ disponibile in edizione economi-
ca: John Kenneth Galbraith, La moneta.
Da dove viene e dove va, edito negli Oscar
Mondadori. J.K.Galbraith ¢ economista
celebre, non solo uno studioso ma anche
un grande divulgatore. Inoltre & sempre
stato dentro la politica del suo paese:
uomo di fede democratica, ha avuto inca-
richi speciali di governo fin dai tempi di
Roosvelt.

risparmio alzando la remunerazione
dell'investimento.

1l livello dei tassi di interesse ¢ influen-
zato quindi in primo Iuogo dalla domanda
e offerta: in generale dalla domanda e
offerta di moneta, in particolare dalla
domanda e offerta in ogni singolo settore
del mercato dei capitali.

Lofferta di moneta, come abbiamo
visto, & regolata dalla banca centrale, che
puo intervenire anche nei singoli comparti
del mercato, per influenzare ad esempio i
tassi a breve (con le operazioni pronto con-
tro termine). La domanda di moneta dipen-
de invece in primo luogo dalla necessita di
scambiarla per l'acquisto di beni e servizi
sia da parte dei privati che delle imprese
(domanda per transazioni) e in secondo
luogo dalla possibilita di detenere moneta
come riserva di valore in attesa ad esempio
di investimenti proficui (domanda specula-
tiva),

In generale restringendo l'offerta di
moneta la banca centrale provoca un rialzo
dei tassi di interesse, aumentandola provoca
invece una loro diminuzione.

li obieitiyi ,
ella politica monetaria

La banca centrale quindi valutera di
volta in volta la liquidita esistente sul mer-
cato e interverra con uno o piu degli stru-
menti indicati per diminuirla o accrescerla
a seconda delle necessita del sistema eco-
nomico e dei suoi obiettivi.

Un primo obiettivo & certamente quello
della crescita del reddito nazionale e quin-
di dell'occupazione. Abbiamo visto che la
crescita del prodotto interno lordo ¢ diret-
tamente legata a quella degli investimenti
e come questi ultimi dipendano in primo
luogo dalla liquidita e dai tassi di interesse.

Se la banca centrale vuole far crescere il
pil (prodotto interno lordo) deve quindi
creare le condizioni per una crescita degli
investimenti, aumentare cioe la liquidita e
provocare una caduta dei tassi di interesse
attraverso gli strumenti che abbiamo visto.

Il problema ¢ che a volte non basta
creare le condizioni monetarie perché il
reddito cresca: come abbiamo visto gli
investimenti dipendono anche dalle pro-
spettive di redditivita; se le imprese riten-
gono che il mercato non sia in grado di

assorbire nuovi prodotti non effettueranno
investimenti anche con tassi di interesse
bassi. In altre parole se le previsioni sulla
crescita della domanda per consumi e
investimenti sono negative, le imprese non
investiranno a prescindere dal costo del
denaro e lattivita economica ristagner3. In
questo caso l'adozione di sole misure
monetarie puo risultare insufficiente per
promuovere la crescita del reddito nazio-
nale, quantomeno nella misura desiderata.

Un esempio evidente ¢ quello che sta
avvenendo negli Stati Uniti dove, nono-
stante che da almeno un anno i tassi di
interesse siano a livello eccezionalmente
basso, la ripresa stenta ad avviarsi e i tassi
di crescita del reddito nazionale sono
comunque modesti.

La banca centrale inoltre ha anche altri
obiettivi, spesso in contraddizione con
quello della crescita del pil, quali la stabi-
lita dei prezzi, I'equilibrio dei conti con
l'estero, la difesa della moneta nazionale.

Linflazione ¢ il nemico principale delle
banche centrali; lo & certamente per la
Bundesbank (la banca centrale tedesca),
ma lo & in generale per tutti gli istituti di
emissione. Lunico strumento che la banca
centrale ha per combattere l'inflazione ¢ la
stretta creditizia ottenuta con un rialzo dei
tassi di interesse e una diminuzione della
liquidita. Questo rendera pitt costoso chie-
dere prestiti al consumo e per investimen-
ti: si consumera di meno e le imprese
faranno meno investimenti sia per la cre-
scita del costo del denaro sia, specie se la
stretta € prolungata, per il diminuire delle
prospettive di redditivitd data la caduta
della domanda aggregata. La riduzione
della attivita economica rallenta I'inflazio-
ne consentendo alla banca centrale di rag-
giungere ['obiettivo, ma al prezzo di una
caduta del reddito, della produzione e
dell'occupazione.

In una situazione di stagnazione econo-
mica e di disoccupazione accompagnata da
una crescita dei prezzi, la banca centrale si
trova nell'impossibilita di affrontare con-
temporaneamente entrambi i problemi con
gli strumenti a sua disposizione.

Dobbiamo poi ricordare che I'economia
italiana & un'economia aperta ¢ che quindi
il livello dei tassi di interesse sul nostro
mercato ¢ condizionato da quelli esistenti
sugli altri mercati. Tassi di interesse nazio-

nali pilt bassi determinano un’uscita di
capitali dal nostro paese e questo pud por-
tare ad una svalutazione della moneta
nazionale; tassi di interesse piu elevati
determinano un afflusso di capitali e una
possibile rivalutazione della moneta.

Se la banca centrale per autonoma deci-
sione, o per obblighi internazionali, deve
mantenere la parita dei tassi di cambio, la
sua politica monetaria, e in particolare la
determinazione del tus, non & piit libera,
ma dipende dalle decisioni delle altre ban-
che centrali. Se queste alzano i tassi di
interesse, I'stituto di emissione nazionale
sara costretto a imitarli, pena una svaluta-
zione della moneta.

In una situazione in cui i capitali sono
ormai liberi di spostarsi da un mercato
all'altro senza alcun vincolo, le politiche
monetarie delle diverse banche centrali sono
diventate strettamente interdipendenti, con
sensibile perdita di autonomia di quelle dei
paesi piit deboli.

I livello dei tassi di interesse poi ha
un'incidenza notevole sul debito pubblico,
specie quando questo, come nella situazio-
ne italiana, & particolarmente elevato. In
questo caso una stretta creditizia a fini
antinflazionistici efo per la difesa dei tassi
di cambio ha effetti perversi sul debito
aumentando considerevolmente I'onere

per gli interessi.

In sintesi gli obiettivi della banca centra-
le sono molteplici, ma richiedono per essere
raggiunti interventi diversi e spesso opposti
di politica monetaria. Leconomia italiana ¢
poi un'economia aperta e nella determina-
zione della politica monetaria la banca cen-
trale ¢ condizionata dalla situazione sui
mercati internazionali e dalle politiche delle
altre banche centrali, 1l debito pubblico infi-
ne costituisce un ulteriore vincolo.

La politica monetaria & quindi uno stru-
mento importante ed efficace, capace di
incidere pesantemente sul reddito e
sull'occupazione come sui prezzi e sugli
scambi con l'estero, ma & anche uno stru-
mento non selettivo che pone e/o accentua
I'incompatibilita di alcuni obiettivi e che &
fortemente condizionato da vincoli inter-
nazionali. Se poi consideriamo che il com-
pito principale delle banche centrali pro-
prio per la loro funzione & quello di assicu-
rare la stabilita monetaria anche a scapito
di altri obiettivi, appare necessario per un
equilibrato sviluppo economico che alla
politica monetaria si affianchino altri stru-
menti di intervento, strumenti che prende-
remo in esame nei prossimi numeri affron-
tando i problemi relativi all'inflazione, ai
rapporti monetari internazionali e al debi-
to pubblico.
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DONNE ELAVORO

ESPERIENZE
DI AZIONI
POSITIVE

ono diversi i progetti di azioni posi-
tive per le pari opportunita avviati o
realizzati nel settore industriale
metalmeccanico, grazie ad accordi
tra Fim-Fiom-Uilm e le direzioni aziendali,
soprattutto dopo 'approvazione della legge
125 che regola e incentiva queste iniziative.
Non & ancora il momento di trarre un bi-
lancio di esperienze, che sono appena ai lo-
ro primi anni di vita, ma forse pud essere
utile richiamarle alla memoria, almeno
quelle piu significative, senza la pretesa di
darne una completa rassegna (anche se non
sarebbe male che qualcuno pensasse a
«schedarle»). E' un minimo tentativo di dif-
fonderne la conoscenza al di 1a delle perso-
ne e delle strutture coinvolte, confidando
che cio possa creare un circuito virtuoso di
informazione e stimolo all'azione.

ITALTEL

All'Ttaltel le azioni positive vantano una
pitt lunga esperienza, fin dal 1987 quando
amministratore delegato dell'azienda era
Marisa Belisario, che fu anche membro
autorevole del Comitato nazionale per le
pari opportunita costituito presso il
Ministero del lavoro ancor prima della
legge.

Lazione positiva allTtaltel si ¢ articolata
in cinque aree di intervento: collaudo di
produzione (area operaia), amministrazio-
ne, R & S, EDP gestionale, commerciale.

I progetti sono stati gestiti da un gruppo
di lavoro misto, composto dai rappresen-
tanti dell’azienda, sindacali ed esperti ester-
ni. Nell'ambito del progetto & stato costitui-
to, nell'aprile 1990, I" Osservatorio sulle
pari opportunita nella sede di Milano.

I progetti finora approvati si sono arti-
colati in diversi filoni di intervento.
Vediamoli in breve, titolo per titolo.

Accesso e selezione

Lobiettivo ¢ di qualificare l'ingresso e
l'integrazione delle donne, al fine di raffor-
zare 1 mercati interni e alcune figure pro-
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Da oltre due anni ¢ stata appro-
vata [a legge 125 (aprile 1991)
sulle azioni positive per la rea-
lizzazione della parita womo-
donna nel lavoro. Gia da prima
era cominciata la sperimenta-
zione e questo nuovo strumento
ha incentivato la promozione di
progetti e iniziative. In queste
pagine offriamo una sintetica
rassegna delle principali espe-
rienze nel settore metalmecca-
nico, aggiungendo anche una
sintesi della legge.

a cura di
PINUCCIA CAZZANIGA

fessionali di tipo tecnico, in presenza di un
mercato fluido non allineato con l'offerta
delle aziende.

Gli interventi si possono cosi riassume-
re.
M [ Ttaltel rende esplicito nei bandi di cono-
corso, nella ricerca di assunzioni, nelle
inserzioni che intende assumere personale
femminile;
B la direzione del personale si impegna,
soprattutto nella selezione, a sostenere le
candidature di donne e ad evitare esclusio-
ni in base a stereotipi;
B si tende a conseguire 'obiettivo della
parita numerica.

Rientro
dalla maternita

In tutte le aree, anche quelle qualificate,
si osservano comportamenti discriminato-
ri verso le donne che rientrano dalla
maternitd. Trattandosi di un numero limi-
tato di casi, c'¢ l'opportunita di sperimen-
tare soluzioni concrete. E stato quindi
deciso (per la sede di Milano):

B di distribuire a tutte le lavoratrici del
gruppo e ai responsabili della gestione
delle risorse umane un depliant che illustri
la possibilita di usufruire, dopo I'assenza
obbligatoria o facoltativa, di part-time fles-
sibili e di forme di reintroduzione nella
carriera (informazione, formazione a
distanza, ecc.);

B di effettuare un monitoraggio sul-
Peffettivo utilizzo di queste possibilita;

B di sostenere tutto cid con iniziative for-
mative.

«Il tetto di vetro»

E constatazione comune che le donne
sono presenti prevalentemente nelle quali-
fiche medio basse, che la gerarchia &
sostanzialmente maschile, come prevalen-
temente maschile ¢ la mobilita verticale e
professionale mentre per le donne & quasi
solo orizzontale, che la progressione di
carriera delle donne ¢ pili lenta quali che
siano le assunzioni di responsabilita e le
competenze.

Per rimuovere queste condizioni di
segregazione, si ¢ dato il via all'azione
chiamata con nome suggestivo «il tetto di
vetro». Essa coinvolge le aree sia produtti-
ve che impiegatizie e - cosa significativa -
investe per una parte anche gli altri stabili-
menti oltre a quello di Milano. Prevede un
monitoraggio sui risultati conseguiti con i
primi interventi e una serie di workshops
finalizzati a sensibilizzare il contesto
aziendale: sulla legge 125/91; sulle discri-
minazioni indirette e la segregazione; sulla
sulla relazione «donne, tecniche e lavoro»,
quest'ultima coinvolgente gruppi di perso-
ne degli stabilimenti di Terni, L'Aquila,
S.Maria Capua Vetere e Palermo.

Il lavoro di segretaria

Un'interessante intervento ha riguarda-
to la mansione delle segretarie (nell'area di
Milano). La condizione di questa figura
lavorativa & nota: scarsa considerazione
dal punto di vista professionale (la figura
«segretaria» € persino ignorata dal contrat-
to nazionale), lavoro fortemente segregato,
privo di reali prospettive di carriera, dipen-
denza del proprio ruolo dal peculiare rap-
porto con il «capo» e non dalle proprie
capacita professionali...

Si ¢ cominciato con una indagine effet-
tuata dall'Osservatorio milanese per le pari
opportunita, che, oltre a fotografare la
situazione, ha «scoperto» nel lavoro delle
segretarie una serie di qualita, che possono
fornire il punto di partenza per proposte di
cambiamento.

Dopo due accordi procedura (ottobre
1991, giugno 1992) si ¢ giunti nel gennaio
1993 a un vero e proprio accordo di meri-
to, che accoglie in via sperimentale i criteri

Le segretarie

L'azione positiva riguardante la figura,
il ruolo e il lavoro delle segretarie si &
svolta attraverso una ricerca condotta
dall'Osservatorio milanese Italtel per le
pari opportunita, attraverso tre incontri
con gruppi di segretarie che vi hanno ade-
rito su base volontaria, la raccolta e I'ana-
lisi delle schede redatte da queste, sei
interviste in profondita a segretarie sulla
base di una griglia costruita a partire
dagli incontri, tre interviste a responsabili
del personale.

Sono state coinvolte in tutto 215
donne. La loro posizione professionale &
per la maggioranza situata ai livelli
medio-bassi dell'inquadramento, a confer-
ma di una condizione di segregazione ¢
chiusura dal punto di vista del mercato
del lavoro.

Nel gennaio 1993 ¢ stato siglato un
vero e proprio accordo sindacale: & la
prima volta in Italia che il profilo profes-
sionale di segretaria - a tutt'oggi inesisten-
te come tale nei contratti nazionali - &
oggetto di trattativa sindacale. Ed & nuova
anche l'impostazione dei criteri di valuta-
zione assunti.

Le parti hanno fatto riferimento alla
«griglia di analisi del lavoro» elaborata
dall'Osservatorio e adottato criteri di valu-
tazione, eventualmente integrabili, che
consentono di individuare specifiche
capacita e abilita professionali e, sulla
base di queste, costruire quattro livelli di
un vero e proprio {JI‘OﬁlO professionale
(segretaria junior al 4° livello, segretaria

al 5%, segretaria senior al 6°, segretaria

expertal 7°).

L'azienda ha poi raccolto il materiale
relativo a quest'azione, ivi compresi i ver-
bali degli incontri sindacali e dell'accordo
finale, per diffondere la conoscenza,
anche fuori dellTtaltel, di questa innovati-
va esperienza.

di valutazione individuati dall'Osservatorio
per l'attribuzione dell'inquadramento pro-
fessionale. Su questo si veda il riquadro
«Le segretarie».

Sono poi in corso altri due interventi
significativi. Uno affronta il problema della
mobilita in Italtel (a Milano), finalizzato a
iniziative che favoriscano una maggiore
presenza di donne negli effettivi percorsi
di carriera. Il progetto prevede anche
incontri con esponenti di realta in ambito
Cee ed extraeuropee.

Laltro, gia presentato alla Commissione
nazionale per le pari opportunita sulla
base della legge 125 ¢ in via di approvazio-
ne, riguarda lo stabilimento dell’Aquila e
coinvolge aree-campione sia impiegatizie
che operaie. Esso prevede i seguenti
momenti:

B analisi dei fabbisogni professionali
aziendali, in base alla quale impostare i
corsi di formazione per le donne;

B analisi del contesto socio-culturale di
reparto, di azienda ed esterno (questulti-
mo particolarmente importante per le
donne);

B analisi organizzativa delle aree-campio-
ne scelte;

W progettazione degli interventi (formativi
e organizzativi);

B monitoraggio, nell'ambito delle fasce
professionali alte, sui percorsi di carriera
delle donne giovani di recente assunzione,
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per esaminarne I'andamento e prevenire
eventuali discriminazioni;

B sensibilizzazione sugli obiettivi dell'azio-
ne del contesto interno, sia manageriale
che aziendale.

ZANUSSI

Nel gruppo Zanussi un risultato di rilie-
vo & la costituzione, con accordo sindacale
del luglio 1992, della Commissione per le
pari opportunita chiamata Ipazia, dal
nome di una donna che per la sua cultura
costitui una presenza di spicco nella
societa greco-alessandrina del V secolo.

I progetti di azioni positive alla Zanussi
hanno carattere prevalentemente formati-
vo. Di grande interesse ¢ l'intervento for-
mativo rivolto alle strutture intermedie
delle aziende del gruppo («capi») e alla
struttura sindacale, con lo scopo di pro-
muovere una maggiore sensibilita cultura-
le sul tema della valorizzazione del lavoro
femminile, onde rimuovere gli stereotipi
culturali e organizzativi esistenti che sono
tra gli ostacoli piui resistenti alla realizza-
zione di un'effettiva parita di opportunita
tra uomini e donne. E prevista anche una
giornata a carattere seminariale rivolta alle
lavoratrici del gruppo, con al centro il
tema dell’'occupazione femminile alla
Zanussi.

I piani di intervento prevedono la for-
mazione di impiegate in outplacement (in
situazione di riqualificazione verso altri
impieghi) per lo sviluppo di nuove profes-
sionalita; altri progetti di formazione inve-
stono | area del marketing e delle vendite.
I progetti di formazione diretti alle operaie
riguardano la formazione professionale
finalizzata a sviluppare posizioni profes-
sionali attualmente ricoperte in generale
da uomini (come ad esempio i guidatori di
macchine).

Di grande rilievo, con notevole risonan-
za anche nell'opinione pubblica, & I'azione
positiva denominata «Rosa al lavoro», lan-
ciata dalla Commissione Ipazia (convegno
a Piazzola sul Brenta del 18 giugno 1993) e
da attuare nello stabilimento di Susegana
(Treviso) a partire dall'autunno di que-
st'anno. Ne parliamo diffusamente nell’ap-
posito riquadro.
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Rosa al lavoro

Nello stabilimento Zanussi di Susegana
(produzione di frigoriferi, 1770 dipendenti,
di cui 417 - il 23,6 % - donne) comincia con
l'autunno 1993 la sperimentazione di un
nuovo regime di orario di lavoro, regolato da
accordo sindacale, che concretizza l'azione
positiva «Rosa al lavoro» promossa dalla
Commissione Ipazia,

La Commissione ha puntato sull'orario di
lavoro principalmente per due motivi:

B ¢'¢, nella Zanussi di Susegana, una notevo-
le presenza di lavoratrici molto giovani,
quindi meglio predisposte a un uso piil fles-
sibile dell'orario di lavoro;

@ questo stabilimento ¢ organizzato a turni
(6.3.6), il che comporta un impatto compli-
cato tra orario di lavoro e le flessibilita pre-
sumibilmente volute dalle lavoratrici; in
esso, inoltre, & applicato il modello della fab-
brica integrata, che comporta un'organizza-
zione del tutto diversa dal passato e una
riduzione della gerarchia.

L'orario di lavoro previsto dall’accordo si
articola su tre turni giornalieri di sei ore, per
sei giorni settimanali, disposti in questo
modo:

M 05.45-12.00 da lunedi a sabato;

OVVero:;

B 12.00-18.15 da lunedi a venerdi

e 12.00-17.301l sabato

@ 18.15-01.-00 dal lunedi al venerdi.

In questo schema l'accordo inserisce impor-
tanti elementi di flessibilita:

B la possibilita di utilizzare, previo accordo
con altre lavoratrici o lavoratori, il turno
fisso per un periodo minimo di una settima-
na e massimo di 12 mesi. Cid consente di
gestire meglio tutta una serie di problemi

concreti (lavori di cura periodici, incomben-
ze particolari pitt 0 meno lunghe, ecc.);

B l'opportunita di usufruire di un orario di
lavoro diverso da quello standard. Esempio:
un certo giorno o una certa settimana la pos-
sibilita di lavorare qualche ora in meno al
giorno, avendo concordato con un altro lavo-
ratore la copertura questi copre queste ore,
senza tuttavia superare la media massima di
40 ore per tre settimane. Questa opportu-
nitd, che puo essere utilizzata per un mini-
mo di un giorno e un massimo di 3 mesi,
consente di agevolare la gestione di problemi
contingenti;

8 una migliore modulazione del part-time,
come soluzione di riserva in caso di bisogno.
L'accordo prevede infine un comitato misto
(rappresentanti aziendali e delegate) per la
gestione delle pari opportunita a livello
aziendale, che censira gli orari speciali, favo-
rird la conciliazione delle diverse esigenze,
individuera i moduli piti soddisfacenti per le
lavoratrici e i lavoratori.

L'esperienza che si prospetta & di grande
interesse, e potrebbe rappresentare anche un
modello al di Ia della specifica problematica
femminile, Richiede pertanto un forte impe-
gno del sindacato territoriale, dei delegati e
delle delegate. Abbiamo fatto molte analisi
sul difficile rapporto che le donne sperimen-
tano tra vita e lavoro, specialmente nel caso
di orari lavorativi a turnazione che implica-
no una maggiore rigidita, Si offre ora, alla
Zanussi di Susegana, I'opportunita - non
solo per le donne - di realizzare un diverso e
migliore equilibrio tra lavoro e vita, di trova-
re piil tempo e agio di curare i problemi
familiari e personali.

Infine va menzionata l'azione «Oltre il
silenzio» riguardante il problema delle
molestie sessuali. Anche su questo si veda
il riquadro.

FIAT AUTO

La Commissione nazionale nel gruppo
Fiat Auto, oltre a produrre analisi di carat-
tere quantitativo riguardanti il lavoro fem-
minile e i suoi problemi, ha deciso di inter-
venire in due situazioni: a Mirafiori e alle
Meccaniche di Torino.

La finalita del programma d'azione & di
formare donne nelle attivita professionali
nuove, emergenti nel quadro della cosid-
detta «fabbrica integrata», profilandosi
importanti opportunita di inserire perso-
nale femminile in attivita finora svolte in
prevalenza da uomini. Il primo passo
dell'iniziativa & consistito nella distribuzio-
ne di un questionario alle circa 200 donne
dei due stabilimenti allo scopo di stimolare
il loro interesse per le opportunita offerte
da questo intervento formativo.

E stato poi deciso, ed ¢ in fase di elabo-
razione e implemetazione, un intervento
rivolto alla donne in cassa integrazione,
finalizzato a fornire una formazione atta
ad orientare a nuovi lavori, stimolando la
stima di sé e la presa di coscienza delle
proprie capacita e abilita, in modo di met-
terle in condizione di trovare concrete e
soddisfacenti alternative di impiego.

OLIVETTI

Esistono in Olivetti due commissioni

per le pari opportunita, l'una per la
Divisione Italia (di fatto su Ivrea), l'altra
per la Divisione commerciale (diffusa in
tutto il paese attraverso le filiali). Il piano
di azioni positive si svolge attraverso tre
progetti:
W accesso al lavoro: I'azienda si impegna
ad effettuare bandi di concorso per neolau-
reati diversificando la gamma delle compe-
tenze richieste (non piti soltanto quelle
scientifico-tecniche, tradizionalmente con
prevalenza di candidati maschi) in modo
da garantire un maggiore accesso di donne
in posizioni di lavoro qualificate;

Oltre il silenzio

Tra le azioni promesse dalla Com-
missione Ipazia nel gruppo Zanussi, l'ini-
ziativa denominata «Oltre il silenzio»
affronta lo spinoso problema delle mole-
stie sessuali, con l'obiettivo prevenire
comportamenti e situazioni inaccettabili
superando la logica della «denuncia-puni-
zione» attraverso la crescita di una sensi-
bilita pitt matura.

Si & cominciato col distribuire a tutti i
diFendenti del gruppo un cartoncino
informativo sull'iniziativa, quindi & stato
installato un numero telefonico verde con
segreteria per la registrazione di messag-
gi. Questi vengono valutati con l'aiuto di
una psicologa, che per alcune ore in
determinati giorni della settimana & a
disposizione per dialogare, sia diretta-
mente (a Pordenone), sia telefonicamente
(attraverso il numero verde). E intanto in
preparazione una campagna di sensibiliz-
zazione attraverso manifesti informativi
diffusi in tutti gli stabilimenti del gruppo.

W maternita: per tutte le lavoratrici che
rientrano dalla maternita ¢ previsto un
breve corso di aggiornamento sulla situa-
zione aziendale, in modo da favorire un
loro riambientamento nel lavoro a fronte
di cambiamenti intervenuti negli assetti
organizzativi, nei programmi, nelle condi-
zioni di mercato, e cosi via. Per le donne in
posizione professionale pil elevata si effet-
tueranno ulteriori giornate formative, rife-

rite pit strettamente al loro ruolo profes-
sionale;

B area commerciale: sviluppo di una
maggiore presenza di donne in posizioni di
responsabilita, avendo preso atto di loro
peculiari capcita in questo settore di atti-
vita (le donne, in parole povere, sono «pitl
brave a vendere»).

MERLONI

Fin dal 1991 ¢ stato approvato, per il
1992, un progetto di azione positiva per lo
stabilimento di Aversa (Caserta) con lo
scopo di valorizzare le donne in rapporto
alla «qualita totale», Lo svolgimento e la
conclusione del progetto sono stati alta-
mente positivi, anche per il clima collabo-
rativo che si ¢ creato.

La Commissione per le pari opportunita
ha tenuto colloqui con oltre 200 lavoratri-
ci, per motivarle ai corsi di formazione. Il
corso di formazione di orientamento alla
«qualita totale» prevedeva 22 partecipanti:
a richiedere la partecipazione ad esso si
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sono presentate in 77. Da notare che il
corso ¢ stato elfettuato di sabato mattina,
una condizione di per s¢ disincentivante
specie in una situazione come quella del
Sud: ebbene, per tutto il periodo non vi ¢
stata nessuna defezione tra le 22 parteci-
panti. Per alcune di esse si sono presentate
anche concrete opportunita di sviluppo di
carriera.

Nel corso dei colloqui effettuati dalla
Commissione erano emersi anche proble-
mi esterni alla vita aziendale, ad esempio
difficili situazioni sociali o familiari.
Tenendo conto di cio, la Commissione ha
organizzato tre cicli di eventi-incontri pub-
blici, a caratttere sociale e culturale, aperti
a tutte le donne della zona, che hanno
visto una partecipazione straordinaria.

TECNOPOLIS CSATA

In questa azienda di Bari, che sviluppa
formazione alle nuove tecnologie, le azioni

positive decise si sviluppano attraverso due
progetti.

Il primo & mirato a favorire I'inserimen-
to, lo sviluppo professionale e la mobilita
delle donne nel mercato del lavoro attra-
verso l'osservatorio sul mercato del lavoro,
monitorando e pianificando I'incontro tra i
fabbisogni di personale qualificato e

Secondo 1 dati del recentissimo (otto-
bre ‘93) 1° Rapporto sull industria metal-
metcanica, a cura di Federmeccanica e di
Fim Fiom Uilm, a fine 1991 (ultimi dati
disponibili) la percentuale delle donne che
lavorano nel nostro settore ¢ del 17,1%
{una percentuale costante negli ultimi
anni, con lieve flessione: 17,2 nel 1988).

Nelle categorie operaie le donne rap-
presentano il 13,9% (1988: 14,4%); sono
numerose soprattutto al 3° con un 25,5%
(1988: 25,4%), molto meno al 4° (8%; nel
1988 7,7) e al 5° (1,1%, nel 1988 0,9%).
Nelle categorie speciali la loro presenza ¢
pressoché irrilevante (1,4%, nel 1988
1,3%).

Ben pitl rilevante & la presenza delle
donne nelle categorie impiegatizie (24,5%,
nel 1988 24,2%), ma distribuita in modo
significativamente difforme ai vari livelli.
Lo vediamo da questa piccola tabella, che
riporta i dati percentuali della presenza
femminile nei vari livelli impiegatizi
metalmeccanici riferiti a fine 1991 e raf-
frontati con quelli del 1988.

Un po’ di numeri

livello % 1991 % 1988
2° 53,7 50,6
¥ 54,9 53,7
4 459 46,1
5° 39,4 39,7
5% 16,4 14,6
6° 16,6 139
fis 9,1 71
7° quadri 5,2 3,8

Come si vede, le donne sono molto
concentrate aj livelli pit bassi (sono addi-
rittura maggioranza negli «infimi») men-
tre la loro schiera si assottiglia man mano
che si sale nella scala professionale, con
un balzo fortisssimo in basso dopo il 5°
livello. Si puo tuttavia notare un discreto
dinamismo, dal 1988 al 1991, proprio ai
livelli pid alti, dove la percentuale di
donne, pur rimanendo insoddisfacente, &
cresciuta in modo significativo. E’ gia un
primo frutto della nuova presa di coscien-
za delle donne ¢ della loro iniziativa? In
ogni caso, & un'utile indicazione e uno sti-
molo per le azioni positive.
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l'offerta di lavoro disponibile. Losservato-
rio individua e seleziona neolaureati in
discipline tecnico-scientifiche ed economi-
che nonché professionisti di impresa dota-
i di esperienza di lavoro, analizza il mer-
cato del lavoro e rileva i fabbisogni forma-
tivi. In quest'ambito, vengono identificate
le donne in cerca di lavoro, quelle intenzio-
nate a reinserirsi e quelle, gia inserite, che
ricercano sviluppi di carriera. Oggetto di
indagine sono le opportunita di sviluppo di
nuove professionalitd, gli aspetti di auto-
realizzazione e gratificazione nel lavoro, le
conoscenze e attitudini professionali.

Il secondo progetto, recentemente
approvato sulla base della legge 125, preve-
de tre tipi di azioni positive:

B nelle iniziative formative sviluppate
nelle tre regioni di riferimento del consor-
zio Tecnopolis (Puglia, Basilicata, Molise)
devessere predisposto un intervento speci-
fico per le donne collocate nelle fasce pro-
fessionali medio-alte, per orientarle alle
attivita richieste dal mercato del lavoro
locale;

B sono previsti momenti di scambio e
comunicazione con altre donne inserite, in
area europea, in analoghi contesti innova-
tivi di lavoro;

W per le donne in materinita, si sta pensan-
do a possibilita di telelavoro e comunque a
iniziative di aggiornamento.

NELLA FIM CISL

Anche nella Fim Cisl - come del resto in
tutto il sindacato - c'era bisogno di azioni
positive. Soprattutto poi in una categoria
molto «maschile» com’¢ quella dei metal-
meccanici dove le donne sono st minoran-
za, ma comunque fino ad oggi sottorappre-
sentate, rispetto al loro numero, tra i dele-
gati e negli organismi.

Linput pi efficace & venuto dall'assem-
blea organizzativa Fim Cisl di Chia Laguna
(ottobre 1991), dove sono state effettuate
scelte e assunti impegni politici assai pre-
cisi. E stata forse la prima volta in cui la
presenza delle donne come tali nell'orga-
nizzazione ¢ divenuta davvero visibile.

Il primo impegno ¢ stato assunto in
vista del 13° congresso, che si ¢ tenuto
quest'anno: nei congressi sia periferici che

nazionali le delegate donne dovevano
avere una quota di rappresentanza propor-
zionale a quella delle iscritte all'organizza-
zione (attorno al 15%). Lo stesso doveva
accadere per gli eletti negli organismi usci-
ti dai congressi. Questi impegni sono stati
mantenuti.

In secondo luogo, la Fim si & proposta
di adoperarsi, in occasione delle elezioni
delle rappresentanze sindacali unitarie
(rsu), perché taluni soggetti finora sotto-
rappresentati (donne, impiegati) siano in
esse presenti in modo adeguato, dal punto
di vista «politico» (dare «peso» alle loro
problematiche specifiche) che numerico
(rappresentanza proporzionata all'effettiva
composizione del personale dell'azienda).

Terzo impegno: arricchire con una mag-
giore presenza femminile il corpo degli
operatori politici a tempo pieno della Fim.
Su questa linea un importante passo avan-
i & stato compiuto con il 12° corso lungo
per operatori ad Amelia. E stata un'espe-
rienza giudicata da tutti, e soprattutto da
chi vi ha partecipato, esemplare, da ripete-
re insomma, Vale la pena spenderci sopra
qualche parola in pii.

Intanto ¢ interessante il dato numerico:
le donne, a questo corso, rappresentavano
esattamente la meta dei partecipanti. Non
era mai successo.

Ancora pil significativa & stata la fun-
zione innovativa e di stimolo che le donne
vi hanno esercitato, almeno sotto due
aspetti:

B dal punto di vista dei contenuti, in parti-
colare portando in primo piano aspetti
importanti della condizione lavorativa ma
che di solito stentano ad affiorare e impor-
si (ad esempio, le modalita di gestione
della contrattazione che tengano conto
delle differenze; oppure la esemplarita
delle azioni positive, vissute non come una
forzatura imposta dall'esterno, ma come
modello estensibile oltre la specifica realta
femminile, capace di incidere sull'organiz-
zazione del lavoro);

B dal punto di vista «relazionale», difficile
da definire ma assai concreto e fecondo
nei risultati: in parole povere, la forte pre-
senza delle donne al corso ha contribuito
in modo decisivo a creare il clima giusto
per il coinvolgimento di tutto il gruppo dei
partecipanti, evitando di marginalizzare
qualcuno. Cio ha prodotto un altro effetto,

quello di elevare le capacita di apprendi-
mento di tutti e di ciascuno, in modo che
alla fine le differenze di partenza risultava-
no ampiamente superate.

Sara un caso, ma & un fatto non ordina-
rio che per tutto il periodo del corso (sei
settimane complete) non via sia stata nem-
meno una defezione.

Tra gli impegni dell’organizzazione,
infine, c'¢ quello di creare le condizioni per
una maggiore presenza di donne nelle
segreterie. Anche qui, se sul piano numeri-
co resta ancora molto da fare, i primi risul-
tati ci sono. A cominciare dal gruppo diri-
gente nazionale: dal giugno 1992 una
donna, Pinuccia Cazzaniga, fa parte della

segreteria nazionale. E la prima volta. Il
fatto ha avuto positive ripercussioni anche
in periferia: in un comprensorio importan-
te come L'Aquila (contesto di imprese
innovative, buon livello di sindacalizzazio-
ne) ¢ ora segretario generale - e anche que-
sta € una prima volta - una donna, Silvana
Taddei. La tendenza a introdurre donne ai
livelli dirigenti & oggi in crescita, specie
nelle strutture pitt piccole che si rivelano
particolarmente sensibili a questa prospet-
tiva.

Sul piano formativo negli ultimi tre
anni sono state intraprese alcune iniziative
specifiche per le donne. Tra il 1990 e il
1991 tre corsi di formazione (di sei giorni
ciascuno, divisi in due tranches di 3 giorni)
hanno coinvolto una sessantina di donne. I
principali contenuti riguardavano le azioni
positive e la comunicazione in generale
(acquisire capacita e strumenti per gestire
momenti di comunicazione come l'eserci-
zio dell'attivita di delegato, le attivith nego-
ziali, incontri e assemblee, e cosi via). Da
questi corsi, tra l'altro, sono uscite le
donne che hanno partecipato al menziona-
to corso lungo per operatori politici,

Tra le altre attivita sono da segnalare
due seminari nazionali. Il primo, dell'apri-
le del 1990, ha dibattuto sugli orari di lavo-
ro anche in vista dell'elaborazione della
piattaforma contrattuale, nella quale le
donne volevano segnare un presenza speci-
fica. Questo seminario ha avuto una buona
ripercussione nella periferia, diffondendo
una maggiore sensibilizzazione e stimolan-
do la formazione di gruppi di donne nei
territori.

Il secondo seminario si & svolto nel
maggio del 1993 ¢ ha concentrato la sua
attenzione sul problema dell'occupazione
femminile con un occhio ai preoccupanti
scenari futuri. In particolare sono stati
approfonditi aspetti nuovi, come ['indivi-
duazione di spazi di lavoro alternativi per
le donne in cassa integrazione, ad esempio
sul terreno dei servizi alle famiglie che
avra sempre maggiore rilevanza nel prossi-
mo futuro.

Attorno a queste iniziative puntuali, si
svolge il lavoro del coordinamento donne,
la cui funzione non ¢ tanto «istituzionale»
quanto operativa, soprattutto in relazione
alla gestione delle azioni positive a livello
territoriale e nella contrattazione.

LETTERA FIM 4-5/93 - 17




Una legge per le donne

Articolo 1. Finalita

La legge ha lo scopo «di favorire I'occupazione
femminile e di realizzare I'ugnaglianza sostanziale tra
uomini ¢ donne nel lavoro, anche mediante I"adozione
di misure, denominate azioni positive per le donne, al
fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono
la realizzazione di pari opportunita».

L'obiettivo generale viene poi articolato nelle
seguenti finalita particolari:

- eliminare le disparita nella formazione scolastica e
professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressio-
ne di carriera;

- favorire la diversificazione nelle scelte professio-
nali nonché il lavoro autonomo € la formazione
imprenditoriale delle donne;

- superare le condizioni, i tipi di organizzazione e
distribuzione del lavoro che sono pregiudizievoli per
le donne;

- promuovere I'inserimento delle donne in attivita
settori e livelli di qualifica in cui sono sottorappresen-
tate 0 escluse;

- creare un equilibrio tra responsabilita di lavoro ¢
familiari, ripartendole meglio tra i due sessi.

[ soggetti promotori delle azioni positive sono il
Comitato nazionale di parit, i centri per la parita
(nazionale, locali e aziendali), i datori di lavoro, i cen-
tri di formazione professionale, i sindacati nazionali e
territoriali.

Articoli 2 e 3. Finanziamento

I soggetti proponenti, seguendo una proce-
dura stabilita da apposito decreto del Ministero
del lavoro, possono richiedere rimborso totale
o parziale degli oneri finanziari sostenuti per
l'attuazione di azioni positive. Naturalmente i
contributi sono erogati in base all'effettiva rea-
lizzazione dei progetti.

Nell'accesso a questi benefici hanno prece-
denza le azioni concordate dai datori di lavoro
con le organizzazioni sindacali maggiormente
rappresentative sul piano nazionale.

Al finanziamento delle azioni positive realiz-
zale mediante la formazione professionale (art.
3) ¢ destinata una quota (10%) del Fondo di
rotazione istituito dalla legge 845/1978 (art.
25).

Articolo 4. Azioni in giudizio

Si precisa qual ¢ la discriminazione che la
legge intende rimuovere: non solo quella
diretta, gia oggetto della legge 903/1977 (sulla
paritd uomo-donna nei luoghi di lavoro), ma
anche quella indiretta, definita come «ogni trat-
tamento pregiudizievole conseguente alla ado-
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La legge 125 del 10 aprile 1991, che

porta come titolo: «Azioni positive

per la realizzazione della parita

uomo-donna nel lavoro», ¢ sufficien-

temente nota., Crediamo tuttavia

utile, anche come strumento di lavo-

ro, riproporne una sintesi.

zione di criteri che svantaggino in modo pro-
porzionalmente maggiore i lavoratori dell'uno
o dell’altro sesso». In altre parole, quelle discri-
minazioni che nascono di fatto da determinate
scelte, condizioni, ecc. anche se sono escluse in
linea di principio.

In caso di discriminazioni, qualora non ci si
avvalga delle procedure di conciliazione previ-
ste dai contratti, il ricorso in giudizio puo avve-
nire sulla base dell'art. 410 del Codice civile
anche attraverso il consigliere di parita compe-
tente (si veda pitt avanti). Quando chi ricorre

fornisce gli elementi sufficienti a fondare la

presunzione che esistano effeltivamente le
discriminazioni denunciate, l'onere della prova
in contrario ricade sul datore di lavoro.

Se le discriminazioni vengono accertate, il
giudice - sentiti i rappresentanti sindacali,
aziendali e la consigliera di parita competente -
imporra di predisporre, entro un determinato
termine, un piano per la loro rimozione.
Qualora non si ottemperi a questa sentenza,
sono previste sanzioni in base all'art. 650 del
Codice penale (richiamato dalla legge
903/1977). Tra le possibili sanzioni, ¢ indicata
anche la revoca di eventual agevolazioni e
benefici finanziari di cui goda I'azienda interes-
sata.

Articoli 5, 6 e 7. Organi

Presso il Ministero del lavoro & istituito il
Comitato nazionale per le pari opportunita,
composto dal Ministro del lavoro (o, per sua
delega, da un sottosegretario), da 5 rappresen-
tanti sindacali dei lavoratori, 5 rrappresentanti
sindacali dei datori di lavoro, un rappresentan-
te del movimento cooperativo (designato unita-
riamente dalle organizzazioni pili rappresenta-
tive), 11 rappresentanti dei movimenti fernmi-
nili pitt rappresentativi a livello nazionale, dal
consigliere nazionale di parita. Alle riunioni
del comitato partecipano inoltre, ma senza
diritto di voto, sei esperti in varie discipline
con competenze in materia di lavoro e dieci
funzionari ministeriali (cinque del lavoro e cin-
que di altri ministert).

I compiti del Comitato (art. 6) sono: formu-
lare proposte, sensibilizzare I'opinione pubbli-
ca, promuovere I'adozione di azioni positive,
verificare I'applicazione della legge, intervenire
nelle controversie collettive proponendo solu-
zioni, acquisire dati sull'occupazione maschile
e femminile, la formazione e la promozione
professionale, promuovere un‘adeguata rappre-
sentanza femminile negli organismi competen-
ti in materia di lavoro e formazione professio-
nale.

E inoltre istituito un Collegio istruttorio per
istruire gli atti relativi alla individuazione e alla
rimozione delle discriminazioni nonché redige-
re i pareri al Comitato.

Come supporto tecnico e amministrativo del
Comitato. ¢ infine istituita una Segreteria tec-
nica.

Articolo 8. I consiglieri di parita

Il Ministero del lavoro, sentite le organizza-
zioni sindacali, nomina i consiglieri di parita in
ambito nazionale, regionale e provinciale. Deve
trattarsi di persone competenti con almeno tre
anni di esperienza tecnico-professionale nelle
materie che interessano I'ambito di questa
legge. T consiglieri di parita fanno parte, con
potere di voto deliberativo, delle commissioni
per l'impiego ai rispettivi livelli (centrale, regio-
nale, circoscrizionale).

I consiglieri di parita sono pubblici ufficiali,
tenuti percio a fare rapporto all'autorita giudi-
ziaria per i reati di cui vengono a conoscenza
nell'esercizio delle loro funzioni. Hanno inoltre
facoltd di agire in giudizio contro le discrimi-
nazioni e possono richiedere l'intervento
dell'ispettorato del lavoro.

Articolo 9. Obbligo di rapporto

Le aziende con oltre 100 dipendenti sono
tenute a redigere un rapporto almeno ogni due
anni sulla sitiuazione del personale maschile e
femminile (assunzioni, promozione professio-
nale, qualifiche, mobilita, cassa integrazione,
licenziamenti, prepensionamenti e pensiona-
menti, retribuzioni di fatto). Il rapporto
deviessere trasmesso alle organizzazioni sinda-
cali e al consigliere regionale di parita.

Gli ultimi due articoli della legge riguarda-
no la relazione che il Ministro del lavoro deve
fare in Parlamento sull'attuazione della legge
(art. 10) e la copertura finanziaria della mede-
sima (art 11),

SPECIALE

ACCORDI
AZIENDALI

Raccogliamo in queste pagine

centrali le sintesi di una serie di

accordi; elaborate in occasione di

un seminario tra dirigenti della

Fim e della Filca-Cisl (edili), nel
quale si sono confrontate espe-
rienze di contrattazione aziendale
in due categorie assai differenti
ma con problemi comuni. Non si
tratta ovviamente di una rassegna
completa; ma di una selezione di
importanti accordi con alcuni
contenuti qualificanti, specie sui

temi delle relazioni sindacali;

della partecipazione; delle forme

di retribuzione incentivanti, della

gestione del tempo e delle flessi-

bilita.

a cura di
LUCIANO FALCHI
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ZANUSSI

Accordo del 27 luglio 1992

Sistema informativo

Livello nazionale

In un apposito incontro da tenersi entro il mese di febbraio
di ciascun anno, l'azienda fornira alle segreterie nazionali di
Fim, Fiom e Uilm informazioni relative a occupazione, investi-
menti, volumi produttivi, formazione professionale, assentei-
smo, retribuzioni medie di fatto con I'indicazione dei supermi-
nimi, orari di fatto, trends del costo lavoro, principali fattori di
competitivita.

Livello aziendale

Entro il mese di febbraio l'azienda fornira alle strutture
sindacali territoriali e agli esecutivi dei consigli di fabbrica,
informazioni su andamento dei volumi produttivi e relativo
andamento delle risorse dedicate, situazione tecnico-organiz-
zativa, progetti e programmi operativi rilevanti in materia di
produttivita, innovazione tecnologica, formazione e addestra-
mento, ecologia e sicurezza, qualita del prodotto e del servizio,
struttura organizzativa.

Workshop

Almeno una volta all'anno le parti sono impegnate a orga-
nizzare un workshop riservato alle segreterie nazionali e terri-
toriali delle organizzazioni sindacali e al management azienda-
le su temi e argomenti di comune interesse.

Sistema della partecipazione

Alle sedi gia previste da precedenti accordi - osservatorio
nazionale sugli andamenti congiunturali, commissione per la
formazione congiunta e commissioni previste a livello di singo-
la unita produttiva (tecniche paritetiche, su ecologia e sicurez-
za e inquadramento; comitati di sorveglianza sulle mense) - si
aggiungono:

B un'iniziativa Zanussi per le pari opportunita e I'integrazione
socio-professionale in azienda, presieduta e coordinata da una
commissione paritetica a livello di gruppo. La commissione ha
anche il compito di prevenire ed elaborare programmi tesi a
rimuovere il fenomeno delle molestie sessuali. Pud essere inol-
tre la sede alla quale ciascun dipendente puo rivolgersi nel
caso ritenesse di essere discriminato dall'azienda, ai sensi della
legge 125/1991;

B l'impegno delle parti a dar vita a una iniziativa editoriale
congiunta, con la missione di aprire canali innovativi di parte-
cipazione;

B commissioni paritetiche di stabilimento, nelle aree produtti-
ve nelle quali si rilevino condizioni critiche o anomale di
assenteismo.

Sistema della contrattazione

Entro il mese di marzo le parti si incontreranno per defini-
re il calendario annuo di lavoro.

Viene estesa la possibilita di assunzione con contratto a
tempo determinato previsto dalla legge. In ogni caso il totale
dei lavoratori assunti con contratto a termine non puo essere
superiore all'8% del totale dei dipendenti dello stabilimento
interessato.

E’ prevista una flessibilita dell'orario contrattuale (minimo
32 ore - massimo 48 ore settimanali) per un massimo di 64 ore
all'anno. Le ore effettuate in pitl rispetto all'orario contrattuale
(40 ore) vengono retribuite con una maggiorazione del 20%.

Coerentemente con i principi della «qualita totale» e della
partecipazione, le parti convengono sull' opportunita di aprire i
«cantieri di innovazione organizzativa» con l'obiettivo di indi-
viduare forme di organizzazione del lavoro capaci di ridurre
gli sprechi, migliorare le condizioni di lavoro, arricchire i livel-
li di partecipazione personale e professionale. I «cantieri»
saranno monitorati da un gruppo di lavoro aziendale che potra
anche proporre alle parti la definizione di profili professionali
innovativi per operai e impiegati.

Nel caso di articolazione di orario 6 per 6, la ulteriore ridu-
zione di orario prevista dal contratto nazionale del 14 dicem-
bre 1990 sard erogata, alle scadenze previste, in misura pro-
porzionalmente ridotta.

Il sistema della remunerazione

Dall'l gennaio 1993 & istituita una nuova voce salariale
denominata «remunerazione di produttivita» (pro.re), che
assorbe istituti salariali preesistenti quali il pfl (produttivita
del fattore lavoro), il premio irp, il premio cottimo, il premio
preferiale.

Oltre a semplificare notevolmente la busta paga, lassorbi-
mento nel pro.re elimina, laddove esisteva nei precedenti isti-
tuti, il collegamento con la presenza e consolida il pll, che da
salario variabile diventa fisso. Il pro.re concorre alla formazio-
ne del tfr.

11 premio efl (efficienza del fattore lavoro) viene aumentato
di 400.000 lire nel 1992, 300.000 nel 1993, 500.000 nel 1994,
600.000 nel 1995. La misurazione del premio efl sara effettua-
ta, oltre che sui risultati conseguiti a livello di stabilimento, su
quelli conseguiti a livello di singolo gruppo omogeneo o area,
spostando progressivamente il maggior preso su quest'ultimo
livello.

Dal 1993 gli obiettivi relativi al premio efl - che sono quan-
titativi e qualitativi - devono essere comunicati dalla societa
per essere sottoposti a verifica congiunta in sede di commissio-
ne tecnica paritetica ed essere poi concordati con le organizza-
zioni sindacali territoriali competenti e gli esecutivi dei cdf.
Tutta la procedura (dalla comunicazione all'accordo) deve svol-
gersi dal 10 dicembre al 15 gennaio di ciascun anno.

In caso di mancata definizione consensuale, gli obiettivi
saranno sottoposti ad una commissione nazionale di 7 compo-
nenti (3 per l'azienda, 3 per le organizzazioni sindacali e un
presidente nominato di comune accordo tra le parti), che si
pronuncera definitivimante entro il 20 febbraio, rendendoli
comungque esecutivi cosl come sono stati proposti o modificati.

Per gli impiegati, laddove non sia possibile inserirli in
autonomi gruppi omogenei, il premio efl sara calcolato nella
misura media dell'universo di riferimento.

Sistema della sicurezza

Laccordo prevede un’articolata serie di iniziative tra cui il
completamento dell'intervento formativo congiunto, previsto
dall'intesa del 17 ottobre 1990.

Le parti riconoscono nell'Ecos (commissione ecologia e
sicurezza) la sede istituzionale per I'esame e la discussione di
quanto forma oggetto dell'accordo stesso.

Lazienda si impegna ad anticipare I'applicazione della
direttiva Cee n. 90/270 del 1970, circa la tutela del lavoro
impiegatizio, con particolare riferimento ai videoterminali,

Progetto «Approdo»

Le parti convengono sulla opportunita di attivare forme di
previdenza integrativa, costituendo un gruppo di lavoro misto,
con l'incarico di presentare, «per la relativa ricezione negoziale
e implementazione operativas, un progetto organico entro il 30
dicembre 1992, da rendere operativo dall'l luglio 1993.

Protocollo aggiuntivo

Negli stabilimenti con pitt di 800 addetti, entro un anno
dall'accordo, sara.installato nei locali delle rsa un personal
computer, collegato alla rete «<Memo« di gruppo per la comuni-
cazione infra-aziendale.

OLIVETTI

Firmato il 27 febbraio 1993

Laccordo ¢ stato stipulato a seguito della ulteriore denun-
cia da parte dell'azienda di 1.500 lavoratori eccedenti, che ha
dato luogo ad una trattativa che ha comportato anche il raffor-
zamento del sistema di relazioni sindacali partecipative, adot-
tato gia con le precedenti intese.

Si & quindi definito un programma di lavoro pit preciso
per le commissioni paritetiche a suo tempo previste: pari
opportunita, sistema aziendale della qualita, formazione.

Per le materie di quest'ultimo punto, che opera sia per
accrescere 1 livelli di competenza professionale, che per analiz-
zare la necessita di interventi di qualificazione professionale,
necessari per supportare i processi interni di mobilita, vengo-
no attivate commissioni paritetiche specifiche per i poli pro-
duttivi del Canavese, di Marcianise, per il settore commerciale.

I lavori delle tre commissioni suddette saranno sottoposti
alla valutazione dell'osservatorio informatico nazionale, anche
esso previsto dagli accordi precedenti.

In conseguenza dell’accordo sono stati previsti «alcuni
impegni aggiuntivi» alla normale attivita:

B dopo settembre, una sessione specifica dedicata all’allarga-
mento del processo«di visibilita e coinvolgimento» alla quale
saranno chiamate a partecipare le rsa;

H una riflessione congiunta sull’esperienza del premio di com-
petitivita e dell'iniziativa di incentivazione della professionalita
nel settore dell'assistenza tecnica.

Per la gestione delle eccedenze viene prorogata a tuto il
1993 Tattivita dei gruppi di lavoro misti (azienda, sindacato,
agenzie regionali per I'impiego) per promuovere opportunita di
ricollocazione esterna (job creation, out-placement, supporto
mediante consulenze economico-normative ai lavoratori che
volessero intraprendere attivita autonome, anche in forma coo-
perativa).

E’ prevista inoltre l'adozione , su base consensuale, di pro-
cedure di mobilita incentivata per i lavoratori del Centro-Nord
che al 31 ottobre 1993 abbiano maturato almeno 32 anni di
contribuzione. Per il 1993, l'azienda prevede l'assunzione, pre-
valentemente attraverso i contratti formazione lavoro, di 150
lavoratori ad elevata scolarita e professionalita.

Orario

Le ulteriori 16 ore di riduzione dell'orario di lavoro, previ-
ste dal contratto nazionale del 14 dicembre 1990, decorreran-
no dall'l gennaio 1994,

Per il 1993 viene previsto un ulteriore permesso retribuito
di 4 ore, da usare collettivamente il 24 dicembre.

ITALTEL

Accordo del 14 marzo 1993

Anche l'accordo Italtel ¢ scaturito da un processo di ristrut-
turazione che prevedeva circa 1.700 lavoratori eccedenti. L ac-
cordo si & concluso riassorbendo, con vari strumenti, tra cui
riconversione, riqualificazione, mobilita aziendale e nel grup-
po, circa 370 lavoratori. Per i rimanenti 1.300 lavoratori, consi-
derati eccedenti, si & operato con diversi strumenti:

B un piano di riallocazione professionale che riguarda 100
lavoratori;
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B collocamento in mobilita dei lavoratori che hanno gia acqui-
sito il diritto alla pensione di anzianita o di vecchiaia di coloro
che hanno 1 requisiti di eta richiesti dall'art, 7 (commi 6 e 7)
della legge 223 e di coloro che possono stare in cassa integra-
zione fino alla maturazione del diritto alla pensione.
Prioritariamente deve essere verificata le disponibilita dei sin-
goli lavoratori, in possesso dei requisiti prima richiamati, ad
accedere volontariamente alla mobilita. Ai lavoratori che, en-
tro il 15 maggio 1993, avranno aderito volontariamente alla
mobilitd, viene erogata una integrazione retributiva annua su
tfr di circa 7.650.000 lire, fino al 5° livello e di 9.000.000 lire
per i lavoratori con categoria superiore. L integrazione ¢ fra-
zionabile per 12 mesi ed ad ogni lavoratore viene calcolata
individualmente sulla base dei mesi di prevista permanenza in
mobilitd. Inolire, ai lavoratori che avranno aderito entro il 25
maggio 1993 alla mobilitd, viene erogata una cifra una-tantum,
sempre aggiunta al tfr, di 3.000.000 lire. Sono previste dimis-
sioni incentivate dei lavoratori che non hanno i requisiti sopra
richiamati, con una integrazione del tfr, non inferiore a 25
milioni lordi;

B cassa integrazione speciale da una a 5 settimane nel corso
del 1993.

Riduzione dell’orario

Dall'l gennaio 1994 T'orario di lavoro sara ridotto di ulte-
riori 24 ore, attraverso |'utilizzo delle tre festivith mediamente
cadenti di sabato e domenica in un anno. Pertanto, la disponi-
bilita totale di ore di permesso retribuito (riduzione di orario,
ex-festivita, pitt 24 ore festivita sabato e domenica) sale a 168
ore su base annua, che portano a un orario medio di riferimen-
to settimanale di 37 ore e mezza.

Flessibilita dell’orario

E’ possibile, in via sperimentale per 24 mesi, modificare la

durata dell'orario settimanale, sulla base di specifiche moda-
lita applicative concordate con le rsa.
B Lorario di lavoro settimanale potra essere allungato o abbre-
viato fino ad un massimo di 6 ore e per non pit di 8 settimane
in 12 mesi. Il recupero delle ore effettuate in piti 0 in meno
dovra essere effettuato entro i 6 mesi successivi. Quando il
normale orario contrattuale non viene superato, per ogni ora
effettuata in pitt viene corrisposta una maggiorazione del 15%.
B Viene protratto a 3 mesi il termine di tempo entro il quale
programmare il riposo compensativo per le ore di lavoro
straordinarie e supplementari effettuate. Sulla base di queste
misure, 'azienda si impegna a ridurre nel 1993 del 30% le ore
di straordinario realizzate a consuntivo nel 1992.

Protocollo di relazioni industriali

Sistema informativo

Lazienda fornira semestralmente alle segreterie nazionali e
ai coordinamenti informazioni relative a:
B livelli occupazionali di ciascuna societa e stabilimento,
disaggregati per sesso, qualifica, categoria, anzianita, scolarita;
B dati relativi all'entita e alla tipologia degli investimenti rea-
lizzati nell'anno precedente e previsti nell'anno in corso, disag-
gregati per societd e comprensorio;
B interventi di addestramento ¢ formazione professionale. pro-
grammata,
B andamento dell'assenteismo;
B andamento, con riferimento alla legge 125/91, delle retribu-
zioni medie di fatto per categoria e per sesso, comprensivo
delle quantita medie di superminimo individuale erogato;
B andamento degli orari di fatto.

Osservatorio strategico

Le parti concordano di istituire un osservatorio strategico
informativo e non negoziale, composto dalle segreterie nazio-
nali delle organizzazioni sindacali e dalla direzione aziendale
al massimo livello. Esso si riunira con cadenza semestrale per
analizzare lo scenario macroeconomico e le linee guida in
ordine alle scelte strategiche e industriali Italtel; la sua posizio-
ne competitiva, anche in specifici mercati; le alleanze interna-
zionali ed eventuali acquisizioni o dismissioni. L'osservatorio
potra valutare, in specifiche sedute, anche la situazione dei
singoli stabilimenti e/o delle societa.

Commissioni congiunte

Con 'accordo opereranno ai vari livelli commissioni con-
giunte su ambiente, ecologia e sicurezza (qualita della vita di
lavoro); organizzazione del lavoro e inquadramento professio-
nale; pari opportunitd; formazione, riqualificazione professio-
nale; qualita totale.

Il lavoro delle commissioni «non € sostitutivo della contrat-
tazione«, ma ad essa propedeutica, senza escludere che ad
alcune di esse possa essere affidato un compito deliberante,
esercitabile esclusivamente con decisioni unanimi.

Le commissioni con potere deliberante si occupano di
ambiente, formazione e riqualificazione professionale, pari
opportunita.

Commissione organizzazione del lavoro
e inquadramento professionale

La commissione ha il compito di:
M esaminare i programmi di intervento annuali o pluriennali
sull'organizzazione del lavoro nonché gli effetti dell introduzio-
ne di nuove tecnologie e metodologie e riassetti delle strutture
riorganizzative;
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B elaborare, anche con I'apporto di eventuali esperti esterni,
studi e proposte con approcci organizzativi di tipo innovativo,
sia in generale che Fer aree specifiche;

B esaminare I'evoluzione delle professionalitd presenti, con
particolare attenzione a quelle emergenti in relazione alle
nuove tecnologie e ai nuovi assetti organizzativi;

B valutare e proporre l'eventuale definizione di specifici iter
professionali;

B proporre la sperimentazione, a livello locale, di varianti
organizzative, congruenti con gli schemi definiti dagli accordi
aziendali;

B formulare proposte di un diverso inquadramento professio-
nale per i lavoratori;

B proporre la sperimentazione di progetti organizzativi relativi
alle aree impiegatizie e tecniche.

FIAT
MELFI-PRATOLA SERRA

Accordo dell’'l 1 giugno 1993

Laccordo Fiat per gli stabilimenti di Melfi (Sata) e Pratola
Serra (Fma) ¢ significativo per il tentativo in esso contenuto di
legare ai nuovi stabilimenti, pensati nell'ottica della «fabbrica
integrata« e con 'obiettivo di un utilizzo ottimale della capa-
citd produttiva installata, un sistema di relazioni sindacali fon-
dato sulla partecipazione e una normativa contrattuale corri-
spondente,

Sistema di relazioni sindacali

E’ fondato, nel rispetto dei ruoli, delle funzioni e dei com-
piti di rispettiva pertinenza, su organismi partecipativi ai 3
livelli organizzativi dell'azienda: di societd, di stabilimento,
di unita produttiva.

A livello di societa

Viene istituito il comitato consultivo, con la finalitd di ana-
lizzare lo scenario di competitivita industriale e il posiziona-
mento della societa al suo interno. E' un organismo di consul-
tazione non negoziale, che sviluppera il suo lavoro su prospet-
tive produttive e programmi di investimento, su programmi di
innovazione tecnologica e organizzativa, posizionamento del
prodotto sul mercato e andamento qualitativo.

Al comitato consultivo, che si riunird di norma con caden-
za semestrale, ¢ affidata anche la supervisione, con facolta di
indirizzo e di guida, delle altre commissioni.

Per tutto il 1994, oltre al rappresentante sindacale azienda-
le, nominato per ciascuna organizzazione sindacale dalla
rispettiva segreteria nazionale firmataria dell'accordo, faranno
parte anche dirigenti sindacali di responsabilitd nazionale,
ugualmente nominati dalle rispettive segreterie nazionali.

Commissione pari opportunita

Vine istituita una commissione con funzioni consultive,
con il compito di:

B studiare la fattibilita di proposte di azioni positive ¢ compor-
tamenti coerenti con i principi delle pari opportunita;

B esaminare eventuali controversie collettive circa l'applicazio-
ne dei principi di parita.

La commissione avra anche il compito di preventiva com-
posizione delle controversie collettive e individuali in materia
di parita e le parti si impegnano, prima di ricorrere ad altri
strumenti di tutela, ad affrontare in questa sede eventuali pro-
blemi. La commissione pari opportunita ¢ la sede a cui viene
consegnato, per essere esaminato e discusso, il rapporto azien-
dale sulla situazione del personale maschile e femminile, previ-
sto dalla legge 125/1991.

A livello di stabilimento
Vengono istituite le seguenti commissioni:

Commissione di prevenzione e conciliazione

E’ la sede dove ricercare, con ampio spirito collaborativo,
soluzioni consensuali idonee al raffreddamento delle tensioni
nelle relazioni sindacali, per prevenire situazioni di conflitto,
potenziali o in atto. La commissione ha carattere deliberante
su tutte le controversie collettive non risolte delle altre com-
missioni previste dall'accordo e le parti convengono di ricorre-
re ad essa, prima di intraprendere qualsiasi azione di tutela
attraverso organismi esterni,

Commissione verifica del premio
In tale commissione verranno trattate le materie relative al
premio, sulla base di dati preventivamente forniti dall'azienda.

Commissione formazione professionale

Lazienda fornira informazioni preventive sulle politiche
formative e sulle modalita adottate per la loro realizzazione e
fornira, inoltre, indicazioni sui programmi formativi legati alle
trasformazioni tecnologiche o di formale cambiamento di
mansioni degli addetti.

A consultivo sara esaminato dalla commissione il numero
dei dipendenti interessati ai corsi e la tipologia qualitativa e
quantitativa dei medesimi.

A fronte di esigenze comunemente accertate, la commissio-
ne ha facolta di proporre interventi formativi specifici. Pro-
grammi formativi congiunti potranno essere deliberati, qualo-
ra se ne ravvisi la necessita, per permettere alle rsa lo svolgi-
mento dei loro compiti nelle commissioni di partecipazione.

La commissione si raccordera con gli organismi paritetici
bilaterali previsti dall'accordo interconfederale del 20 gennaio
1993,
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Commissione servizi aziendali

E’ un'area in cui le parti hanno comune interesse a svilup-
pare rapporti partecipativi, pertanto la commissione avra com-
petenza in materia di ristorazione aziendale, attivita extra-
lavorative del tempo libero, trasporti attivita di assistenza
sociale nei confronti dei figli dei dipendenti.

Commissione servizio sanitario aziendale

Viene istituita una commissione con compiti relativi
all'organizzazione del servizio sanitario aziendale (orario di
utilizzo, disposizioni logistiche, ecc.), al fine di garantire ai
lavoratori il miglior servizio possibile.

In relazione alle recenti direttive Cee (391/89 - art. 8), la
commissione potrd promuovere iniziative formative per perso-
nale specificamente individuato.

Qualora congiuntamente richiesto, la commissione potra
avvalersi del medico consulente dell'azienda.

A livello di unita produttiva

Commissione per l'ambiente, la sicurezza e la prevenzione
infortuni

Finalizzata alla prevenzione degli infortuni e alla sicurezza
sul lavoro, tra le altre, avra competenza su:
B programmazione congiunta di incontri di sensibilizzazione
dei lavoratori, organizzati operativamente dall'azienda;
W verifiche congiunte sui programmi e le modalita formative
dei lavoratori circa i rischi e le cautele da osservare nello svol-
gimento dell'attivita lavorativa.

Commissione «fabbrica integrata»

La commissione analizzera gli effetti prodotti dagli assetti
tecnologici e organizzativi sui lavoratori, svolgendo le relative
attivita di monitoraggio. Seguira 'andamento della salita pro-
duttiva, il graduale incremento degli organici ed eventuali pro-
blematiche collegate alla prestazione lavorativa degli addetti.

Prendera inoltre visione dei tempi o valori di rendimento e
si occuperd, in termini propositivi, degli strumenti di parteci-
pazione finalizzati allo sviluppo delle iniziative collegate al
piano di qualita totale ¢, al fine di conseguire il massimo coin-
volgimento dei lavoratori, al monitoraggio delle iniziative di
partecipazione.

Modalita di funzionamento delle commissioni

Tutti i componenti di emanazione sindacale delle commis-
sioni, sono nominati dalle rispettive segreterie nazionali firma-
tarie dell’accordo.

La partecipazione alle riunioni delle commissioni non &
delegabile, per cui le organizzazioni sindacali firmatarie prov-
vederanno alla nomina di supplenti.

Nelle occasioni in cui le commissioni hanno competenze
deliberanti, la decisione verra assunta qualora si realizzi
I'incontro delle volonta dei due soggetti presenti in commissio-
ne (azienda e sindacato).

Sono previsti modalita e tempi relativi alle decisioni delle
commissioni ¢, qualora non si raggiunga una decisione comu-
ne, 'eventuale rinvio alla commissione di prevenzione e conci-
liazione.

Permessi di partecipazione

Alle rsa presenti nel comitato consultivo e nelle commissio-
ni verra riconosciuto, per lo svolgimento della loro attivita, un
monte ore annuale fisso legato al numero dei dipendenti
(minimo 2.000, massimo 8.000 ore, quando si raggiungeranno
15001 addetti) da utilizzare all'interno dello stabilimento.

Laccordo regolamenta anche la verbalizzazione negli
incontri delle commissioni degli argomenti trattati, la fornitu-
ra a ciascuna delle organizzazioni sindacali degli elenchi,
disaggregati, per operai, intermedi e impiegati, degli iscritti, le
modalita di fruizione dei permessi sindacali nonché la messa a
disposizione di locali destinati alle rsa per 'esercizio del diritto
di assemblea.

Orario di lavoro

La premessa dei regimi di orario previsti dall'accordo risie-
de nell'utilizzo degli impianti di produzione per 6 giorni la set-
timana, comprensivi del sabato.

Il rispetto dell'orario stabilito dal contratto nazionale
vigente ¢ dato da una media plurisettimanale di 40 ore, giorna-
liere di 7 ore e 45, per un numero di norma pari a 230 giorni
lavorativi pro capite. I 230 giorni saranno comungque retribuiti
con 8 ore, attraverso l'utilizzo di 57 ore e 30 minuti di permessi
individuali retribuiti, derivanti dalla riduzione di orario previ-
sta dal contratto nazionale, frazionati in 15 minuti giornalieri.

Rimangono fuori dall’assorbimento le 20 ore del turnisti
del Protocollo 1 settembre 1983 e 2 ore e 30 minuti delle 16 di
riduzione previste dal contratto nazionale del 14 dicembre
1990, che saranno monetizzate e retribuite in occasione della
13* mensilita. Ogni lavoratore potra perd «accantonare» le 2
ore e 30’ residue della riduzione di orario del contratto 14
dicembre 1990, fino a formare un gruppo di 8 ore per fruire di
un permesso retribuito.

La presenza in fabbrica degli addetti al ciclo produttivo &
pari a 7 h e 45, comprensiva della mezz'ora di intervallo
mensa, per cui la durata effettiva della prestazione lavorativa
giornaliera & di 7 ore e 15",

La distribuzione dell'orario & quindi la seguente:

B Operai addetti e collegati al ciclo produttivo. Si lavora a
regime ordinario su 3 turni strutturali giornalieri, a rotazione
per 6 giorni alla settimana, con riposo compensativo. Fermo
restando l'orario medio annuale di 40 ore settimanali, la pre-

stazione dei lavoratori sar strutturata su cicli di 3 settimane,
di cui 2 di 6 giorni lavorativi e 1 di 3. I riposi saranno fruiti in
due gruppi di 3 giorni consecutivi ogni 6 settimane, in modo
che essi coincidano alternativamente con lunedi, martedi, mer-
coledi, o giovedi, venerdi e sabato.

B Impiegati e quadri, addetti o collegati al ciclo pro-
duttivo. Si lavora su 3 turni strutturali giornalieri, a rotazione
per 6 giorni la settimana, da lunedi a sabato, ma lattivita del
singolo lavoratore ¢ distribuita su 5 giorni con riposo a scorri-
mento.

B Personale addetto o collegato al ciclo produttivo che
opera su due turni. Si lavora su 2 turni strutturali giornalier,
a rotazione per 6 giorni la settimana dal lunedi al sabato, ma
lattivita del singolo lavoratore sara distribuita su 5 giorni con
riposo a scorrimento.

H Personale addetto alla centrale tecnica e sicurezza indu-
striale e servizi impianti comuni. Lorario di lavoro medio
settimanale ordinario per detto personale & pari a 44 ore, otte-
nuto mediante cicli plurisettimanali. Lattivita sara articolata
su tre turni strutturali a rotazione per 7 gionri la settimana,
con riposi compensativi infrasettimanali. Lorario giornaliero
di questi lavoratori & pari a 8 ore e 22’ comprensivo della pausa
mensa. | riposi compensativi vengono calcolati entro un ciclo
di 8 settimane, di cui 4 con 2 giorni di riposo e 4 con 1,

B Personale addetto ad attivitd di manutenzione. Si lavora
su 3 turni strutturali giornalieri, per 7 giorni la settimana con
2 giorni consecutivi di riposo a scorrimento. Lorario giornalie-
ro ¢ pari a 8 ore comprensive della mezz'ora di intervallo
mensa.

B Orario di lavoro per operai, impiegati e quadri che pre-
stano attivita nel turno centrale. Lattivita lavorativa sara
articolata su 6 giorni, fermo restando che il singolo lavoratore
prestera servizio su 5 giorni per 8 ore e con un riposo a scorri-
mento dal lunedi al sz %}alo. Per gli impiegati e i quadri & previ-
sta la possibilita di orari flessibili in entrata e in uscita, entro il
margine di | ora.

Maturazione della riduzione di orario
fruibile e monetizzabile

Per effetto delle modalita di fruizione della quota di per-
messi/riduzione di orario pari a 15’ giornalieri, per un totale di
57 ore ¢ 30’ annui, il riconoscimento del diritto individuale alla
riduzione avverra in ragione di quote giornaliere. A tale fine
sono utili le giornate effettivamente lavorate, la malattia, la
maternitd, 'infortunio e i permessi retribuiti.

Il rateo giornaliero matura a fronte di una prestazione
lavorativa pari al minimo di 4 ore.

Retribuzione variabile di competitivita

I premio di competitivita ha due componenti, una fissa e
una variabile, a tutti gli effetti,

La parte fissa assorbe il premio di produzione previsto dal
vigente contratto nazionale ed ¢ corrisposta dal 1° al 5° livello
nella misura di 13.000 lire mensili, dal 5° al 7° livello di
18.000 lire mensili, utili a tutti gli effetti contrattuali e di legge,
tir compreso.

La parte variabile ha natura distinta dalla retribuzione e
si intende comprensiva di ogni incidenza sugli istituti di legge
e contrattuali. Essa ¢ legata a indicatori che valorizzano risul-
tati di carattere industriale/gestionale.

Loperativita dei parametri e delle formule previste per il
premio di competitivita scatta dall'l gennaio 1996 a Melfi e
dall'l gennaio 1997 a Pratola Serra. Si tratta di un meccani-
smo di calcolo innovativo rispetto ad altre esperienze (come
quelle basate su dati di bilancio), in quanto & basato su un mix
di indici che, essendo facilmente verificabili in tempo reale da
tutti, consentono un controllo effettivo e costante anche da
parte dei lavoratori e delle loro rappresentanze: assenteismo,
efficienza, qualita, scarti, livello di servizio di stabilimento
(quest'ultimo ¢ il rapporto tra l'obiettivo di produzione previ-
sto e il numero di pezzi effettivamente consegnati alla rete
commerciale),

Prima dell'entrata in vigore di questo sistema, vige un regi-
me.«transitorio«: fino alla fine del 1995 a Melfi e del 1996 a
Pratola Serra il premio viene erogato mensilmente, utilizzando
I'unico parametro del rispetto del programma di salita produt-
tiva. Il rispetto, mensilmente verificato, del parametro fissato
dara luogo alla erogazione di 80.000 lire mensili per il 1994 ¢
di 90.000 lire mensili per il 1995 (a Pratola Serra anche per il
1996), calcolate a coefficiente 1 dalla 1° alla 4° categoria, con
maggiorazioni alle successive categorie che variano secondo
una scala di coefficienti che va da 1,05 a 1,25. Ogni scostamen-
to dall'indice (dedotta la franchigia prevista nell'anno) dara
luogo ad una variazione proporzionale dell'importo.

MERLOGNI

Accordo del 21 settembre 1993
in vigore dall'l gennaio 1994 al 31 luglio 1997

Laccordo, & detto in premessa, rappresenta il presupposto
per un sistema di relazioni sindacali orientato alla partecipa-
zione dei lavoratori al «sistema impresa» e allo sviluppo della
competitivita aziendale. Il modello che ne risulta & articolato
in sistema informativo, sistema partecipativo, sistema di
flessibilita/orario, sistema premiante.

Sistema informativo

Si divide in due livelli, nazionale/europeo e di stabilimento.
A livello nazionale/europeo vengono date informazioni
sullo scenario macroeconomico del settore, le prospettive del
gruppo e 'andamento del bilancio consolidato aziendale, I'evo-
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luzione occupazionale, gli investimenti per linee di prodotto e
di processo produttivo. Questo avviene nell'ambito del comita-
to europeo, composto da 18 rappresentanti dei lavoratori,
ripartiti tra i vari stabilimenti europei del gruppo, e rappresen-
tanti dell'azienda. Si riunisce una volta 'anno per due giornate,
una delle quali dedicata al confronto con la direzione.

A livello di stabilimento l'informazione vertera su prospet-
tive del gruppo, programmi di produzione, investimenti di pro-
dotto e di processo, evoluzione occupazionale, dinamiche pro-
fessionali.

Sistema partecipativo

Sono costituite in via sperimentale per il 1994 cinque com-
missioni consultive, per I¢ cui attivitd i componenti di parte
sindacale fruiranno di permessi fino a un massimo di 200 ore
annue complessive per ogni unita produttiva.

Commissione nazionale paritetica per la formazione

Composta da tre rappresentanti dell'azienda e da tre sinda-
cali, discutera il piano formativo aziendale e proporra pro-
grammi formativi per delegati sindacali e componenti delle
commissioni aziendali, privilegiando confronti tra i diversi sta-
bilimenti del gruppo.

Commissione nazionale paritetica pari opportunitd

La commissione, che si riunira trimestralmente con la par-
tecipazione di tre rappresentanti aziendali e tre di parte sinda-
cale, avra il compito di analizzare i dati sulla presenza femmi-
nile in azienda, individuare esperienze formative finalizzate
allo sviluppo professionale delle donne, proporre azioni positi-
ve conformmi alla legge 125/1991, proporre la sperimentazione
di orari flessibili per le impiegate in grado di coniugare esigen-
ze aziendali ed esigenze soggettive.

Commissione aziendale per ambiente e sicurezza

Questa commissione (4 responsabili dell'unita produttiva e
un rappresentante per ogni organizzazione sindacale firmata-
ria), da costituire in ogni stabilimento, sara sede di informa-
zione sugli aspetti infortunistici (con possibilita di proporre
iniziative formative in materia), sui dispositivi di protezione,
sul piano sanitario interno all'azienda. Inoltre saranno pro-
mossi accertamenti medico-specialistici e indagini sul-
I'ambiente di lavoro e la sicurezza. Ai componenti la commis-
sione saranno dedicati specifici programmi di formazione.

Commissione aziendale per servizi di ristorazione

Istituita a livello di stabilimento e composta da un prepo-
sto aziendale e da un rappresentante per ogni organizzazione
sindacale firmataria, avra il compito di controllare i locali
della cucina e le loro pertinenze, esaminare i menli e proporre
suggerimenti o richieste.

Commissione aziendale paritetica per la qualita e l'efficienza

Istituita a livello di stabilimento e composta da un massi-
mo di dodici membri divisi in parti eguali tra azienda e orga-
nizzazioni sindacali, si occupera di tutti i problemi relativi alla
qualita e all'efficienza: informazione sulle inziative di migliora-
mento della qualita, svolgimento del piano di miglioramento,
fattori critici in tema di qualita e relativi interventi, analisi
delle difettosita riscontrate nei prodotti e dei loro impatti a
livello di mercato, monitoraggio su qualita ed efficienza, indi-
viduazione di esigenze formative in materia.

Sistema delle flessibilita e degli orari

E’ stabilito un pacchetto di 7 giornate di flessibilita da
utilizzare nelle fasi di congiuntura positiva con giornate di 6
ore effettivamente lavorate e, nelle fasi di stagionalita negativa,
con recuperi di 8 ore. Nelle fasi di stagionalita positiva il pac-
chetto pud essere utilizzato anche mediante prolungamento
dell'orario di lavoro (minimo mezz'ora) per il personale giorna-
liero e turnista. La retribuzione media mensile restera invaria-
ta e non superera il valore delle 40 ore settimanali anche quan-
do si dara luogo all'allungamento della settimana lavorativa.

Lazienda comunichera alle rsa entro il 1° quadrimestre di
ogni anno i periodi di stagionalita e le conseguenti necessita di
flessibilita in relazione all'andamento del mercato. Le parti si
incontreranno ogni quadrimestre per una ricognizione consun-
tiva e preventiva sul calendario annuo. Questi incontri non
potranno avere per oggetto ulteriori erogazioni salariali rispet-
to a quelle convenute nell accordo.

La durata massima di chiusura per ferie collettive non
potra eccedere di norma le tre settimane consecutive contrat-
tualmente previste. Le ferie potranno essere fruite per scaglio-
ni nell'ambito del periodo 1 giugno-30 settembre.

Accordi a livello locale potranno stabilire forme di part-
time verticale e orizzontale in conformita alle esigenze tecnico-
produttive aziendali.

Potranno essere concessi, a fronte di comprovate esigenze
familiari e compatibilmente con le necessita tecniche e orga-
nizzative, periodi di aspettativa non retribuita, nel corso dei
quali non matureranno istituti retributivi legali o contrattuali
né il tir.

Sistema premiante

Viene confermato un sistema di erogazioni salariali legate
al raggiungimento di obiettivi prefissati, perfezionando il mec-
canismo istituito nel precedente integrativo. Gli obiettivi, con-
cordati a livello di stabilimento, sono collegati agli indicatori
Csq (controllo statistico della qualita), scarti ed efficienza.
Quando l'obiettivo & raggiunto al 100% si da luogo all'erogazio-
ne annua lorda di 1.050.000 lire per il 1994, 1.100.000 per il
1995, 1.500.000 per il 1996, 1.850.000 per il 1997.

Per ogni scostamento dall'obiettivo in basso, vi sara una

26 - LETTERA FIM 4-5/93

riduzione proporzionale del premio. Per scostamento in alto
sono previsti bonus fino a un massimo di 100.000 lire.

Lerogazione individuale del premio avverr in base alla
percentuale di assenteismo di ciascuno, secondo uno schema
allegato all'accordo. Il meccanismo prevede un'erogazione pari
(o superiore) al 100% in caso di assenteismo dfisiologico« (o
inferiore) e penalizzazioni proporzionali per percentuali di
assenteismo superiori. Dal computo della percentuale di assen-
teismo sono escluse le assenze per infortuni sul lavoro, mater-
nita obbligatoria, ricoveri ospedalieri e conseguenti convale-
scenze, permessi retribuiti, scioperi.

Le erogazioni del premio, a partire dal 1994, avverranno
quadrimestralmente con le retribuzioni di aprile agosto e

dicembre, con conguaglio a gennaio dell'anno successivo. Esse
non avranno incidenza su istituti legali, contrattuali e tfr.

Ai lavoratori assunti e a quelli che avranno interrotto il
rapporto di lavoro il premio sara erogato in misura proporzio-
nale al servizio prestato.

Per il personale impiegatizio di sede e di filiale il premio
verra erogato sulla base del risultato medio conseguito dalle
unita produttive.

Si procedera alla revisione degli obiettivi in caso di rilevan-
ti investimenti in tecnologie.

Infine ¢ stabilito un sistema di premi individuali per «idee
di successo«, vale a dire suggerimenti forniti da singoli lavora-
tori ed effettivamente realizzati.




LOMBARDIA

GILARDONI

Lecco, produzione di apparecchiature nucleari e radiologiche
Accordo del 23 luglio 1992, in vigore fino al 31 luglio 1995

Sistema informativo

Lazienda ha fornito informazioni sulla situazione, sulle
prospettive produttive e di mercato, nonché sulle iniziative che
intende assumere nei prossimi anni. Ai lavoratori e alle rsa for-
nira gli organigrammi e ogni altra documentazione utile per le
parti ai fini organizzativi.

Qualora le iniziative aziendali dovessero concretizzarsi in
sostanziali modifiche tecnologiche, con effetti rilevanti su
organizzazione del lavoro, occupazione e ambiente, verranno
preventivamente fornite alla rsa le informazioni relative.

Orario

Lazienda continuera ad esaminare richieste specifiche di
passaggio al part-tine ed & disponibile ad esaminare con le rsa
le soluzioni organizzative per renderle praticabili.

Circa lo straordinario, che ¢ in via di contenimento, l'azien-
da ha trasmesso i dati relativi alle ore ordinarie e straordina-
rie, a livello globale, per il primo semestre. Lazienda fornira
aggiornamenti mensili e, se richiesto dalla rsa, ¢ disponibile a
esami dettagliati. In caso di esigenze di prestazioni straordina-
rie quantitativamente significative o di introduzione di nuovi
turni notturni collettivi, I'azienda si impegna a informare pre-
ventivamente la rsa. :

Nel caso di un solo ritardo mensile inferiore a 15 minuti,
non verra operata alcuna trattenuta sulla retribuzione.

Ambiente

Lazienda si impegna a ricercare soluzioni ai problemi
ambientali interni ed esterni. Esaminati i vari punti, si ¢ cerca-
to di armonizzare fra loro, in termini di investimenti, priorita e
relativi tempi di intervento.

Sono in programma iniziative su servizio sanitario e medi-
co di fabbrica, ambiente interno ed esterno.

Inquadramento

E’ riconfermato I'inquadramento previsto dal contratto
nazionale. E' prevista la costituzione, entro il 30 giugno 1994,
di un gruppo di lavoro tecnico paritetico, che elaborera una
proposta da sottoporre alle parti, per la definizione di criteri in
ordine alla valutazione delle professionalita dei diversi ruoli
lavorativi, riferiti anche alle nuove professionalita ed al «Pro-
gramma qualita«.

«Programma qualita»

Le parti attribuiscono al «Programma qualita« importanza
strategica e 'assumono come oggetto di specifico confronto.
Dal settembre 1993 viene istituita una commissione tecnica
paritetica per redigere entro il 30 giugno 1994 una proposta di
meccanismo che leghi una parte della retribuzione al raggiun-
gimento e consolidamento di obiettivi concreti di qualita. Se
operativo, il meccanismo produrra effetti dall'l luglio 1994. Se
invece non fosse ancora predisposto, dalla stessa data I'azienda
corrispondera comunque un premio di qualita di 40.000 lire
mensili per 13 mensilita, uguale per tutti.

Pari opportunita

Lazienda ¢ disponibile a ricoprire eventuali posti liberi con
personale femminile, ferme restando le necessarie attitudini
professionali.

Retribuzione

11 superminimo collettivo viene incrementato dei seguenti
importi mensili, rapportati al 4° livello: 45.000 lire dall'l set-
tembre 1992; 25.000 lire dall'l luglio 1993; 30.000 lire dall'l
gennaio 1995.

Fondo di previdenza integrativa

Viene istituito dall'l gennaio 1993 un fondo di previdenza
integrativa. Beneficiari del fondo sono i lavoratori che si
dimetteranno per comprovato pensionamento di anzianita o di
vecchiaia e i lavoratori che, all'atto della risoluzione del rap-
porto di lavoro, vantino un‘anzianita aziendale minima di 7
anni e 6 mesi.

1l fondo verra alimentato dall'azienda con una quota di L.
40.000 mensili per 12 mensilita e dal lavoratore con una quota
individuale a sua discrezione.

Le modalita e gli aspetti tecnici sono definiti tra la direzio-
ne aziendale, le rsa e la primaria compagnia di assicurazione,
prescelta comunemente, entro il 31 dicembre 1992.

ABB SACE SPA

Bergamo, settore elettromeccanico
Accordo del 29 ottobre 1992, confermato il 20 marzo 1993

Retribuzione

Le parti concordano sull' opportunita di coinvolgere e moti-
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vare tutti i dipendenti anche attraverso un sistema retributivo
che colleghi parti aggiuntive di salario al conseguimento di
obiettivi predefiniti e concordati. Per il 1993, le erogazioni
salariali sono collegate all'andamento dei tempi di consegna
rilevati sulla base delle procedure gia in atto. Per gli anni suc-
cessivi & necessario individuare altri obiettivi e altri parametri
di erogazione di parti aggiuntive di salario.

Per il 1993 il premio legato ai tempi di consegna & corri-
sposto in 2 parti: 400.000 lire garantite, 700.000 lire variabili,
che verranno erogate a gennaio 1994. Entro novembre 1993 le
parti si incontreranno per verificare 'andamento del meccani-
smo.

A partire dal 1994 entrera in vigore un nuovo sistema pre-
miante collegato ai seguenti indicatori: produttivita economica
del lavoro; affidabilita delle consegne; qualita dei prodotti.

Entro maggio 1993 la direzione & impegnata a organizzare
un breve seminario per i delegati del cdf sugli aspetti tecnici
relativi ai parametri, in particolare sulla «produttivita econo-
mica del lavoro» (sistema contabile «Abacus»).

1l valore massimo del premio conseguibile sara:

Bl per il 1994 1.600.000 lire di cui 600.000 garantite e 1.000.000
variabili:
M per il 1995 1.950.000 lire di cui 720.000 garantite e 1.230.000
variabili.

La parte fissa del premio, relativa agli anni 1994 e 1995

sara erogata secondo una tabella di riparametrazione.

Relazioni sindacali

In via sperimentale sono istituiti negli stabilimenti tre com-
missioni paritetiche - ambiente, pari opportunita, tecnico-
organizzativa - con ruoli consultivi, di approfondimento di
analisi, che saranno chiamate a esprimere pareri e valutazioni,
mentre i poteri negoziali rimangono alla direzione e alla rsa. I
componenti di nomina sindacale utilizzeranno per il 50% il
monte ore del cdf.

La commissione tecnico-organizzativa avra il compito di
proporre soluzioni, in particolare su miglioramento dell'effi-
cienza interna, razionalizzazione e integrazione dei processi,
addestramento e formazione professionale.

Orario di lavoro

Solo per gli impiegati non strettamente legati alla produ-
zione viene introdotto l'orario flessibile in entrata e in uscita,
abolendo le tolleranze sulle timbrature ritardate.

E’ prevista la possibilita di chiedere permessi fino a 3 ore
giornaliere, da recuperare al massimo entro il mese successivo.

Si introduce la possibilita di fruire minimo una, massimo 8
ore delle 24 di riduzione di orario previste dai vecchi contratti
nazionali, alle quali potranno aggiungersi le 16 ore del contrat-
to nazionale del 14 dicembre 1990.

Salvo che per gli impiegati che possono effettuare I'orario
flessibile, viene introdotta una franchigia di 45 minuti mensilj,
a copertura di eventuali ritardi inferiori a 15, in sostituzione
della tolleranza nelle timbrature ritardate.

Ai lavoratori turnisti viene estesa la possibilita di fruire
integralmente, mediante permessi individuali, delle 40 ore di
riduzione di orario previste dal contratto nazionale dell'l set-
tembre 1983.

Fermi restando gli accordi in vigore, l'azienda ha accolto
ulteriori richieste di passaggio al part-time.

Inquadramento

A parte alcune specifiche mansioni, le parti convengono
sull'efficacia dell’attuale mansionario. Auspicabilmente entro 6
mesi dall'accordo, le parti convengono di procedere alla elimi-
nazione delle mansioni obsolete e alla rettifica di alcune decla-
ratorie.

In alcune aree di criticitd, non essendo i problemi risolvibi-
li attraverso passaggi di categoria, viene istituito un elemento
retributivo di professionalita, pari aL. 30.000 per la 3* catego-
ria,. 40.000 per la 4*, 50.000 per la 5°

Calendario aziendale

In prospettiva, entro il 1995 si tendera a definire calendari
annui che prevedono una chiusura per ferie collettive non
superiori a 10/12 giorni. Sempre dal 1995 & previsto che le ferie
residue dell'anno precedente siano utilizzate entro e non oltre
la fine di febbraio.

Inoltre, ancora dal 1995, mutera la prassi aziendale relativa
alla fruizione della festivita del 4 novembre e verra corrisposta
la normale indennita.

Anticipazione del tfr

Lanticipazione del tfr, fermo restando il limite del 70% del
maturato, pud essere chiesto anche in 2 volte. Lanticipazione
del tfr puo essere richiesta anche per la ristrutturazione della
prima casa di abitazione, previa esibizione e consegna della
relativa licenza edilizia.

Diritti sindacali

In sostituzione dellaccordo precedente, I'azienda inter-
verra per gli incontri di coordinamento con un contributo
annuo per gli anni 1993, 1994 e 1995, rispettivamente di 10,
10.5, 11 milioni.

A ciascun cdf verranno forniti un personal computer con
stampante ¢ una macchina da scrivere.
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Trasferte

E’ previsto un riesame entro maggio 1993 del trattamento
per il personale del montaggio esterno.

Portatori di handicap

Si conferma l'orientamento volto a favorire la collaborazio-
ne con le cooperative di solidarieta presenti nel territorio.

NUOVA MAGRINI - GALILEQO

Bergamo, produzione di apparecchiature per distribuzione e con-
trollo dell'elettricita

Accordo del 10 novembre 1992, in vigore fino al 31 dicembre
1995

Sistema informativo

Agli incontri annuali gia previsti in sede di direzione, divi-
sione, area di attivita, si aggiunge un ulteriore appuntamento
con la direzione nei mesi finali dell'anno. Lazienda si impegna
a informare preventivamente le rsa circa scelte aziendali deter-
minate dal mercato e/o da rilevanti cambiamenti tecnologici e
organizzativi che abbiano significativi effetti su occupazione,
ambiente, modalita della prestazione.

Organizzazione del lavoro

Nelle singole aree produttive le modifiche organizzative
relative ai tempi e ai metodi della prestazione saranno oggetto
di ampia e completa informazione preventiva alle rsa.

Entro le due settimane successive le rsa potranno avanzare
specifiche proposte che saranno oggetto di discussione con
l'azienda.

Formazione

Lazienda ¢ disponibile a fornire completa informazione
sull'attivita di addestramento e formazione, anche per definire
eventuali percorsi per specifici ruoli comunemente individuati.

Orario

In particolari situazioni aziendali, il singolo lavoratore ha
la possibilita di accantonare le ore di straordinario effettuate e,
ferma restando la maggiorazione prevista, trasformarle in per-
messi retribuiti da fruire in periodi predeterminati.

C'e la possibilita di individuare, anche per i settori produt-

tivi non a turno, forme di orario flessibile in entrata e in uscita.

Compatibilmente con le esigenze tecnico-produttive, il
part-time pud essere esteso fino a un massimo del 3,5%
dell'organico delle varie aree.

In via sperimentale nel 1993 40 ore di riduzione dell'orario
vengono utilizzate in forma collettiva. Le ore rimanenti posso-
no essere godute individualmente anche a singole ore.

Ogni anno saranno definiti periodi di tempo (da giugno a
settembre) nei quali 1 lavoratori potranno fruire di 3 settimane
di ferie, di cui una collettiva.

Lazienda ¢ disponibile a concedere aspettative, di norma
non superiori a 3 mesi, per gravi motivi personali.

Pari opportunita

Nell'ambito dei consueti incontri fra direzione e cdf sono
da individuare 2 incontri specifici annuali, dove, oltre alle
informazioni previste dalla legge 125/1991, potranno essere
accolti suggerimenti per la realizzazione delle pari opportu-
nita.

E’ istituito un gruppo di lavoro misto per predisporre
un'analisi conoscitiva della situazione aziendale in materia.

Diritti individuali

Compatibilmente con la realta aziendale, 'azienda ¢ dispo-
nibile a verificare e rimuovere situazioni che potrebbero creare
disagio ai disabili,

Viene fornita informazione alla rsa sulla scadenza dei
periodi di comporto dei lavoratori assenti, analizzando casi
particolari.

Sara valutata l'applicazione dei nuovi sistemi di software,
nel rispetto delle normative di legge vigenti. E prevista la possi-
bilita, seppure limitata, di eventuali inserimenti di lavoratori
delle fasce socialmente deboli, previa analisi ¢ in stretto rap-
porto con gli enti preposti.

Diritti sindacali

Compatibilmente con gli spazi disponibili nelle singole
aree, alle rsa verra data la possibilita di utilizzo di sale e attrez-
zature; se richiesto, verra fornito un personal computer.

Nelle singole aree verranno individuati momenti per con-
sentire alle rsa I'incontro con i nuovi assunti.

Inquadramento

E’ istituita una commissione paritetica (per otto mesi dal
gennaio 1993) al fine di individuare nuove strade per l'inqua-
dramento unico, evidenziando contemporaneamente profes-
sionalita individuali.

La commissione riferisce all'azienda e al coordinamento
sindacale; in caso di accordo potranno operare, sempre in via
sperimentale, singole commissioni di area, che applicheranno,
con eventuali aggiustamenti, quanto definito in sede centrale.

E’ prevista la definizione di una procedura per informare
tutti i dipendenti delle specifiche professionalita richieste,
prima idi ricorrere al mercato esterno.

Ambiente e sicurezza del lavoro

Deve essere definito un calendario di incontri bimestrali
tra la direzione aziendale e le rsa per discutere sugli interventi
ambientali in corso e su quelli da effettuare. Agli incontri par-
tecipa il medico di fabbrica.

Procedura per trasferte

All'inizio di ogni anno, gli importi dell'indennita e del for-
fait verranno incrementati della quota corrispondente all'infla-
zione dell'anno precedente.

Retribuzione

E’ stabilito un premio per obiettivi.

Lincremento per il 1994 sara in totale di 1.650.000 lire
lorde, di cui 600.000 fisse, parametrate sul 5° livello, e le
restanti 1.050.000 variabili, uguali per tutti i lavoratori.

Nel 1995 il totale dell'incremento passa a 1.864.000 lire
lorde, di cui 650.000 fisse, sempre parametrate sul 5° livello, e
le restanti 1.214.000 variabili.

La parte fissa andra a incrementare l'attuale premio di pro-
duzione e sara erogata con le stesse modalita.

La parte variabile & legata a un sistema per obiettivi da
definirsi nei parametri, nelle modalita e nei tempi di erogazio-
ne. Il sistema per obiettivi, da definire successivamente tra le
parti, comunque prevede una quota minima e una massima
del premio variabile, rispettivamente del 30% e del 110%, e un
meccanismo scalare all'interno della quota minima e massima.

ABB SAE SADELMI
ABB GENERATORI

Sesto S.Giovanni-Lecco, impiantistica, generatori elettrici
Accordo del 26 novembre 1992

LAbb Generatori ¢ stata incorporata nell’Abb Sae Sadelmi,
con conseguenti problemi di armonizzazione dei trattamenti.
Dell'accordo riassumiamo qui solo le parti relative all'organiz-
zazione del lavoro e alla retribuzione, escludendo quella
riguardante I'armonizzazione.

Organizzazione del lavoro.

Vengono istituite (o confermate) in tutte le sedi del gruppo,
le commissioni ambiente, pari opportunitd; organizzazione del
Javoro. Esse hanno compiti consultivi, di approfondimento e
istruttoria sui problemi e saranno chiamate a esprimere valu-
tazioni o pareri alle direzioni aziendali e alle rsa., soli titolari
dei poteri negoziali.

Formazione professionale

Nel corso del 1993 sono programmate, per le unita produt-
tive del gruppo, azioni di addestramento tecnologico, per supe-
rare le non conformita riscontrate nel 1992, soddisfare le esi-
genze di qualificazione dei processi produttivi e far fronte a
necessita specifiche. In questo ambito sara perseguito |'obietti-
vo di addestrare lavoratori a una polivalenza professionale.
Lazienda informera preventivamente le rsa su programmi,
durata dei corsi, numero dei lavoratori coinvolti e fornira
semestralmente dati e consuntivo,

Stabilimento di Sesto S. Giovanni

Lo stabilimento & interessato da un programma di riorga-
nizzazione che prevede, accanto al decentramento, contingente
o permanente, di alcune attivita, I'introduzione in via speri-
mentale di modifiche organizzative che estendono per quanto
possibile l'attivita a flusso. Cio presuppone:

B la ridefinizione del ruolo della programmazione e della pre-
parazione lavori, spostandone il baricentro verso i reparti;

B la costituzione e/o l'estensione di gruppi di lavoro per pro-
dotto/componente, con i lavoratori responsabili della pianifica-
zione e della realizzazione del lavoro;

B la riduzione dei tempi di transito delle commesse e un
miglior utilizzo degli impianti attraverso I'introduzione di ulte-
riori strumenti di flessibilitd, che saranno definiti di volta in
volta con la rsa.;

B regimi di orario settimanali compensati tra loro con un
minimo e un massimo di 32/48 ore;

B regimi di orario settimanali distribuiti su 6 giorni (dal lunedi
al sabato).

Retribuzione

Dall'l gennaio 1993 viene istituito un premio produttivita,
il cui importo massimo ha il seguente sviluppo nel tempo:
B 1993: 1.100.000 lire, di cui 400.000 garantite e 700.000 varia-
bili;
B 1994: 1.600.000 lire, di cui 600.000 garantite e 1.000.000
variabili;
B 1995 1.950.000 lire, di cui 720.000 garantite e 1.230.000
variabili.
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11 premio di produttivita & uguale per tutti i dipendenti ed &
comprensivo di ogni incidenza e riflesso diretto o indiretto su
tutti gli istituti contrattuali, legali o aziendali, escluso il tfr.

La parte variabile del premio sard commisurata al raggiun-
gimento di obiettivi definiti per le singole unita produttive:

W Sesto S. Giovanni: 50% su produttivita, 50% su qualita;

W Lecco: 50% sulla produttivita, 25% sulla qualita, 25% sulla
puntualita delle consegne;

B S. Giorgio Ionico: 50% sulla produttivita, 50% su
qualita/puntualita.

BLACK & DECKER

Lecco, produzione di utensili elettrici
Accordo del 22 aprile 1993, in vigore fino al 31 dicembre 1995

La prima parte dell'accordo & composta dalle dichiarazioni
dell'azienda sulla situazione economico-produttiva, caratteriz-
zata da difficolta di mercato.

Sistema di informazioni su |
modifiche tecnologiche e organizzative

Viene fatta comunicazione preventiva al cdf su eventuali
modifiche tecnologiche di processo, sull'organizzazione del
lavoro, sulle evoluzioni produttive e occupazionali, in partico-
lare su eventuali spostamenti di produzione tra i due stabili-
menti del gruppo. In tempi che non pregiudicano il program-
ma di realizzazione dei lavori, il cdf formulera le sue valutazio-
ni ed eventuali indicazioni integrative.

Le parti valuteranno le ricadute degli interventi tecnico-
organizzativi su condizioni di lavoro, orari e turnazion, al fine
di risolvere eventuali problemi.

Personale invalido

Viene definito un percorso teso a favorire I'inserimento di
personale invalido efo dei soggetti deboli, cosi articolato:
W esame congiunto per ricercare le posizioni aziendali pii ido-
nee per le condizioni dell'invalido, compatibilmente con le esi-
genze tecnico-produttive-organizzative dell'azienda;
B inserimento nella posizione sopra definita , anche attraverso
un'azione di sensibilizzazione dei lavoratori dell’area interessa-
ta;
B verifica, durante la fase di inserimento, della compatibilita
tra mansioni affidate e condizioni del lavoratore disagiato;
B individuazione di eventuali necessita di affiancamento/adde-
stramento particolari;
W impegno a rimuovere ostacoli e a cercare soluzioni alternati-
ve e percorsi pitl adatti, anche in collaborazione con enti e tec-
nici specializzati;
B fornitura al cdf di tutti i dati statistici.

Pari opportunita

E’ accolta la richiesta di rendere possibile I'accesso del per-
sonale femminile ad ogni attivita lavorativa aziendale, compa-
tibilmente con le esigenze tecnico-produttive e tenendo conto
delle capacita e delle attitudini.

C'¢ I'impegno a favorire quanto sopra all'interno degli inve-
stimenti finalizzati all'addestramento per il piano di migliora-
mento della qualitd. A tale riguardo andranno esaminati e defi-
niti congiuntamente al cdf o una commissione specifica dello
stesso, gli obiettivi, le lavoratrici interessate, l'eventuale per-
corso formativo, gli aspetti tecnici che favoriscano il concretiz-
zarsi dell impegno.

Ambiente di lavoro e sicurezza

Lazienda si impegna anche in termini di realizzazione e
investimenti ad ottemperare a quanto previsto dalla legge
27711991,

Viene effettuata la verifica ambientale e sono accolte le rac-
comandazioni della Usl.

E’ riconfermato il sistema sanitario aziendale e nominato il
medico competente, come previsto dalla legge 277/1991.

Qualita totale e professionalita

E' definito un percorso finalizzato al raggiungimento della
qualita totale, con 3 livelli di attivita:
W lavoratori: inserimento, secondo specifiche conoscenze, nei
gruppi di progetto; formazione programmata coinvolgendo il
cdf, sia in aula che sul piano operativo, nella diffusione del
progetto,
B cdf: informazione preventiva (trimestralmente) e confronto
su contenuti, modalita, lavoratori coinvolti nella formazione;
confronti su eventuali problemi e criticitd; al termine della spe-
rimentazione, incontro con la direzione per valutare i risultati
ed eventuali riconoscimenti; costituzione di una commissione
paritetica;
B cdf e organizzazioni sindacali: informazioni preventive
(semestralmente) sui temi di miglioramento di carattere gene-
rale, sui «gruppi di miglioramento» e la loro composizione.

Quanto allaprofessionalita, viene avviata una fase di studio
che dovrebbe terminare entro il giugno 1994, per definire un
nuovo sistema di criteri di valutazione e riconoscimento delle
professionalita aziendali.

Interventi sul costo del lavoro

E’ stabilito un aumento di 1.000 lire, a carico del lavorato-
re, del costo pasto. Il monte ore a disposizione del cdf ¢ fissato
in 2.400 ore all'anno.

Per i nuovi assunti, le normative sugli scatti di anzianita e
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sulle maggiorazioni per il lavoro a turni saranno disciplinate
esclusivamente dal contratto nazionale.

Retribuzione

N Premio di produttivita. A partire dall'l gennaio 1994 viene
istituito un premio di produttivita, calcolato, secondo una for-
mula definita, sulla base di 2 indicatori: percentuale di evasio-
ne degli ordini; numero dei pezzi convenzionali. Il premio avra
cadenza semestrale e sara comprensivo di tutti gli istituti con-
trattuali e di legge.

B Nuovo istituto aziendale. Dall'l gennaio 1995 viene corri-
sposto ai lavoratori un premio di 515.000 lire, anch'esso com-
prensivo di tutti gli istituti contrattuali e di legge, erogato in
due tranches: 315.000 a gennaio e 200.000 a luglio.

Contratto di solidarieta

Lazienda ha presentato un piano di ristrutturazione e rior-

ganizzazione, nell'ambito di quanto previsto dall'art. 1 della
legge 223/1991, che prevede un'eccedenza di 50 addetti. Per
evitare la riduzione del personale eccedente, si & stipulato il
contratto di solidarieta che avra validita dall'l maggio 1993 al
30 aprile 1995, prevedendo una riduzione media dell'orario
settimanale e della retribuzione, che riguardera tutto il perso-
nale operaio e impiegatizio fino al 5° livello super, escluse le
aree servizi di portineria, ricerca e sviluppo e i lavoratori part-
time.

Tutti ghi istituti retributivi e normativi a carico dell’azienda,
diretti, indiretti o differiti, saranno riproporzionati a 34 ore
settimanali, Oltre le 34 ore settimanali (per i giornalieri), & pre-
visto l'intervento della legge 863 per 3 ore settimanali e del
decreto legge. 57/1993 per altre 1,5 ore. Il totale delle ore retri-
buite sale cosi a 38.5 ore con la perdita effettiva di 1,5 ore setti-
manali.

Per i turnisti, la perdita & sempre di 1,5 ore settimanali, ma
le ore effettivamente lavorate, al netto della mezz’ ora di mensa
anch'essa riproporzionata, sono 31 e 53 minuti.
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VENETO

LOWARA

Vicenza, produzione di pompe
Accordo del gennaio 1992, in vigore fino al 30 giugno 1995

Sistema informativo

E’ basato su informazioni annuali e semestrali. Il sistema &
molto articolato e particolarmente significativa e l'informazio-
ne relativa agli istituti contrattuali, scatti, ferie, straordinari
(solo operai).

Nell'ambito delle informative, ¢ illustrato il piano di inve-
stimenti e il progetto «qualita totale». Su quest'ultimo argo-
mento sono previsti incontri periodici semestrali.

Inquadramento

Le declaratorie contrattuali sono integrate con alcune con-
cordate aziendalmente e legate ai vari settori della fabbrica.

Per le figure professionali cosi individuate viene stabilito
un elemento retributivo definito «extra». Tale elemento corri-
sponde per i lavoratori del 3° e 4° livello al 50% della differen-
za della retribuzione totale mensile del livello superiore, men-
tre per i lavoratori della 5 categoria ¢ pari al totale della diffe-
renza dalla 5 super.

Orario e flessibilita

B Part-time, Si & stabilito il numero massimo (10) dei lavora-
tori coinvolgibili. Lorario dovra essere stabilito obbligatoria-
mente su 5 giorni, con un minimo settimanale di 20 ore. Il
pari-time viene escluso per lavoratori operai ¢ impiegati ad alta
professionalita. Viene concesso solo per gravi motivi di salute
propri o per un familiare o per particolari situazioni familiari.
W Flessibilita. Per gli impiegati & prevista la possibilita in
entrata e in uscita sull'orario entro la mezz'ora e con recupero
normalmente effettuato nello stesso giorno.

N Calendario annuo. Entro il mese di febbraio di ogni anno le
parti si incontrano per definire il calendario delle ferie e delle
termate collettive.

Retribuzione

Laccordo prevede i seguenti punti:
W una tantum di 150.000 lire;
M aumento del premio di produzione mensile (a regime in 3
tranches) di 500 lire orarie al 4° livello (86.500 mensili);
W aumento di 150.000 lire del premio ferie. Il premio ferie a
luglio 1995 sara pari all'importo di una mensilita riferita esclu-
sivamente alle quote salariali derivanti dalla contrattazione
nazionale e aziendale e non dalla retribuzione individuale;
W viene istituito un premio, nominato «componente variabile«

legato a 2 indicatori: fatturato per dipendente e utile aziendale
per dipendente, prima delle imposte. La componente variabile
¢ su 3 fasce (50.000, 100.000, 150.000 lire annuali) a seconda
dello scostamento percentuale degli indicatori rispetto allanno
precedente. Ogni anno la componente variabile cosi determi-
nata si aggiunge a quella dell’anno prima. Fino a quando il
premio preferiale non sara calcolato come la mensilita aggiun-
tiva, la cifra dell'aumento variabile sard aggiunta anche al pre-
mio ferie;

B maggiorazioni per lavoro notturno: la percentuale viene
aumentata dall'l gennaio 1992, 1993 e 1995 rispettivamente al
40, 45, 50 per cento.

CERVED

Padova, elaborazione dati e sistemi informatici
Accordo del 22 giugno 1992, in vigore fino al 30 aprile 1995

Sistema informativo

[l sistema informativo prevede:

B informazioni preventive dettagliate alle rsa 2 volte all'anno
sulle prospettive produttive, sui programmi che comportino
I'utilizzo di nuove tecnologie, sulle dinamiche occupazionali;

B informazioni mensili sui dipendenti, su supporto magnetico
e su carta, relative a: titolo di studio, livello e qualifica posse-
duta, tempo determinato, contratti formazione lavoro, indica-
tore del part-time con data inizio, assenza dal lavoro per aspet-
tativa o maternita.

Diritti sindacali

Sono previste bacheche ad esclusivo uso sindacale in ogni
azienda e in ogni piano. Vengono garantite 2.000 ore di per-
messo retribuito per coordinamento. Per incontri con l'azien-
da, che a causa di questa si siano dovuti svolgere oltre l'orario
di lavoro, ai componenti delle rsa & riconosciuta la possibilita
di recuperare un importo in ore corrispondente.

Evoluzione dei profili professionali

A fronte di modifiche o evoluzioni del sistema dei profili
professionali, le parti si incontreranno e qualora trovino 'inte-
sa, questa sara allegata al contratto integrativo aziendale. Se
non c'¢ intesa, le parti si impegnano a verbalizzare i motivi
delle posizioni assunte ¢ a comunicarle ai lavoratori tramite
affissione all'albo. Le parti concordano sulla necessita di pro-
muovere e sviluppare la definizione di un distinto sistema di
sviluppo professionale, adeguando gli strumenti di valutazione
e migliorando cosi quanto previsto dal contratto nazionale e
dal precedente accordo aziendale.

Lesigenza di ridefinire nelle aziende la dimensione profes-
sionale rende necessario lo sviluppo di un sistema dinamico e
flessibile, in grado di indicare gli obiettivi professionali e pro-
duttivi e gli strumenti della valutazione con coerenza e traspa-
renza. Detto sistema si articola su:

B obiettivi delle professioni, criteri adottati per la loro analisi,
modalita per la valutazione del personale;

B riconoscimenti economici relativi alle valutazioni professio-
nali ed in linea con I'andamento economico dell'azienda e del
mercato del lavoro di riferimento.

E’ prevista inoltre la sperimentazione di strumenti per la
valutazione dei gruppi, reparti e servizi in cui le professioni
operano. Tale sistema, oggetto di confronto programmatico e
costante sia per la progettazione che per la realizzazione, &
detto «inventario delle professioni», ed & coerente con «lo svi-
luppo del sistema di valori, quali carriere professionali e mana-
geriali, esperienza produttiva, crescita qualitativa, .innovazione
nelle forme di organizzazione del lavoro» condivisi all'interno
dell’azienda.

Per una pitt ampia circolazione di informazioni, comprese
quelle fornite da strutture specializzate di supporto, 'azienda
fornira annualmente al consiglio d'azienda (cda) i dati consun-
tivi delle azioni svolte, con i relativi scostamenti rispetto al
programma, riferiti all'azienda, ai servizi, alle professioni.

Le parti si impegnano a concludere ogni confronto con ver-
bali di accordo; se cid non fosse possibile, nei 15 giorni succes-
sivi si procede ad un nuovo incontro che puo concludersi o con
J'accordo o con un verbale riepilogativo delle posizioni delle
parti.

Le verifiche sull'applicazione sono previste due volte
l'anno.

Negli incontri annuali le parti concorderanno un indicato-
re ¢ le risorse, legati all'andamento economico e produttivo
dell'azienda, che andranno a remunerare le professionalita.

Lazienda inoltre comunichera al cda l'eventuale quota eco-
nomica, aggiuntiva a quella determinata, destinata a remune-
rare la professionalita per I'anno in corso a titolo di investi-
mento.

Annualmente, sulla base di questo distinto strumento di
valutazione, si terra una sessione di valutazione di tutto il per-
sonale Cerved, in apposito incontro tra valutato e valutatore,

Il cda ha un ruolo di rappresentanza delle istanze o dei
ricorsi eventualmente promossi dai dipendenti in riferimento
alla sessione di valutazione.

Servizi e diritti

Laccordo prevede:
| ?ermessi non retribuiti fino a 150 ore annue per assistenza a
figli minori di 6 anni o familiari di primo grado, in presenza di

malattia certificata. Lazienda, in caso di comprovata gravita
degli eventi, pud concedere 3 giorni di permesso retribuito, se
il dipendente non ha pit ferie o riduzione di orario;

B disponibilita dell'azienda ad esaminare con il cda interventi

eccezionali, in deroga alla normativa vigente, a fronte di gravi
incidenti o lunghe malattie dei dipendenti;
B permessi di studio retribuiti di 150 ore per dipendenti che,
frequentando corsi di laurea, superano almeno il 50% degli
esami previsti per il corso frequentato;
W aspettativa non retribuita fino ad un anno per attivita di rile-
vanza sociale o per dimostrata necessita;
W permessi retribuiti fino ad un massimo di 24 ore per attivita
riabilitativa;
B anticipi per acquisto della prima casa di residenza fino al
90% della retribuzione netta di 6 mensilita e, per i venditori,
per acquisto dell’auto da utilizzare nel lavoro.

C'e inoltre la disponibilita dell’azienda ad esaminare la pos-
sibilita di part-time verticali. Sono infine allo studio l'istituzio-
ne di bus-navetta e la soluzione del problema dei parcheggi.

Sanita e previdenza

Lazienda si impegna a stipulare, per i dipendenti (e loro
familiari) che ne facciano richiesta, una polizza fino a 30
milioni annui per il rimborsodelle spese mediche in caso di
ricovero ospedaliero. Il premio assicurativo & diviso a meta tra
azienda e dipendente.

Il finanziamento del fondo di previdenza integrativa, diviso
in parti uguali tra azienda e dipendenti, non potra essere supe-
riore al 5% di paga base e contingenza.

Ambiente e sicurezza

E’ previsto lo svolgimento di una indagine medico-scientifi-
ca da parte di istituti specializzati scelti dalle parti, di comune
accordo, con particolare attenzione all'aspetto infortunistico.
La ricerca dovra prescrivere i necessari interventi.

Oltre all'adozione di particolari accorgimenti in materia,
I'accordo prevede la distribuzione a tutti i dipendenti, a cura
dell'azienda, di un manuale prodotto dalle parti, sui comporta-
menti tesi a favorire il risparmio energetico e il rispetto
dell'ambiente.

Orario e retribuzione

Per tutti coloro che non possono fruire della flessibilita
dell'orario prevista dal precedente accordo, viene stabilita una
indennita pari a 100,000 lire mensili lorde

L aumento retributivo & corrisposto in 3 tranches (1 mag-
gio 1992 e 1993, 1 gennaio 1994), su scala parametrale 100-
210, da 164.000 a 344.000 lire.

Indennita varie

Viene inserito stituto della reperibilita, programmata con

34 - LETTERA FIM 4-5/93

LETTERA FIM 4-5/93 - 35




il personale interessato, che sara dotato di teledrin. Oltre
all'indennita di reperibilitd, che a seconda dei casi va da 34.000
a 59.000 lire per 4 ore, & prevista lindennita per I'eventuale
intervento (da 60.000 a 118.000). Le ore impegnate nellinter-
vento verranno compensate con riposi di pari durata nel mese
successivo.

A decorrere dall'l luglio 1992, per far fronte a spese non
documentabili, viene erogata al lavoratore a provvigione, per
ogni giornata di trasferta, una somma di 16.000 lire lorde. Gli
altri lavoratori in trasferta percepiranno L. 36.000 da luglio
1992 ¢ 48.000 dall'l gennaio 1994 (oltre alla trasferta).

1l lavoratore trasferito dall'azienda in una unita produttiva
situata in un comune diverso ha diritto ad una indennita che
dall'l luglio 1992 & stata elevata a 120.000 lire mensili.

Ai dipendenti fino al 6° livello che, su autorizzazione del
direttore di funzione, sono costretti a viaggiare nei giorni festi-
vi, saranno retribuite le ore di viaggio maggiorate della percen-
tuale per il corrispettivo.

FIAMM - FA - AIF - FCA

Vicenza, componentistica auto _
Accordi 31 luglio (Fiamm), 25 giugno (Fa), 13 luglio (Aif), 17
aprile (Fea) 1992

Le quattro societa fanno capo all'unico gruppo: Fiamm. La
Fiamm spa rappresenta la finanziaria del gruppo e cura per
tutte le aziende contabilita, marketing e commerciale.

Nei quattro accordi aziendali si & perseguito I'obiettivo di
migliorare il sistema informativo aziendale, che vertera in par-
ticolare anche su eventuali variazioni dell'organizzazione del
Javoro in seguito all'introduzione di nuove tecnologie, che
coinvolgono un significativo numero di lavoratori, su prodotti
e mercati, su investimenti e nuovi processi.

Nell'accordo Aif si fa riferimento alle informative circa le
strategie aziendali in materia di gestione delle risorse umane.

Inquadramento professionale

In tutti e quattro gli accordi vi & un impegno dell'azienda a
favorire la mobilita professionale e ad esaminare in tempi defi-

niti le proposte presentate dalle rsa in tema di passaggi di cate-
goria.

In due accordi l'azienda si impegna a ridefinire i profili
professionali per le varie aree degli stabilimenti.

Nell'accordo Aif sono definiti i criteri principali per la
determinazione dei contenuti professionali dei vari profili:
B lavoro eseguito in modo autonomo e completo;
B professionalita conseguente per un periodo significativo in
almeno 2 mansiont;
B comportamento organizzativo (disponibilits, efficacia, effi-
cienza);
W valutazione del capo sulle prestazioni.

Orario di lavoro

Entro il primo bimestre si procede alla definizione dei
calendari lavorativi e delle fermate. E’ prevista un'informazio-
ne preventiva sullo straordinario.

Gli accordi Fiamm e Aif regolamentano anche il part-time e
prevedono inolire la flessibilita dell'orario in entrata ed in usci-
ta per gli impiegati.

Ambiente e sicurezza

Le aziende sono disponibili a incontrare le rsa sui problemi
applicativi della Legge 277/1991 (consultazione).

Diritto allo studio

Qualora esistano le condizioni (iscrizione, frequenza, eta),
le aziende concederanno i permessi retribuiti e non, previsti
dagli articoli 29 e 30 Parte generale del contratto nazionale, ai
Javoratori studenti, indipendentemente dall'orario delle lezio-
ni, entro il limite massimo di 8 ore retribuite giornaliere, tra
ore lavorate e ore di permesso.

Retribuzione

Nell'accordo Aif I'erogazione salariale ¢ legata ad un pro-
gramma di ottimizzazione area per area, secondo criteri che
verranno definiti dalle parti.

36 -~ LETTERA FIM 4-5/93

LAZIO

AZIENDE CANTIERE ENEL
DI MONTALTO DI CASTRO

Accordo del 17 novembre 1992, in vigore fino al 31 dicembre
1995

L'accordo riguarda collettivamente una serie di imprese,
operanti nel cantiere della centrale Enel di Montalto di Castro,
tra cui Belleli, Cogemi, Cimontubi, lemsa, Fochi.

Relazioni sindacali

Al fine di garantire la governabilita del cantiere e ridurre la
conflittualita, si concorda di programmare, con cadenza trime-
strale, salvo eventuali argomenti urgenti, incontri per discutere
le problematiche generali del cantiere e fornire informazioni
sull'occupazione.

Le parti si impegnano a incontrarsi per valutare la possibi-
lita di intraprendere iniziative mirate allo sviluppo industriale
del territorio e all'occupazione una volta conclusi i lavori della
centrale.

Recupero di produttivita

Per assicurare il rispetto dei programmi di lavoro, il com-
pletamento di parti di impianto e garantire il massimo grado
di sicurezza, saranno messe in atto tutte le forme di flessibilita
previste dal contratto nazionale.

Per quanto riguarda gli aspetti retributivi incentivanti, si &
convenuto di modificare, a partire dall'l gennaio 1993, i prece-
denti accordi come segue:

B per la parte variabile, legata alle ore di effettiva prestazione
individuale nell’arco di un trimestre, verranno corrisposte
310.000 lire per 385 ore, 450.000 per 415 ore, 500.000 per 45
ore. Alla determinazione del monte ore coricorrono le ore effet-
tivamente lavorate, le ore per assemblee retribuite, i permessi
sindacali retribuiti, I' infortunio ospedalizzato con degenza.
Sono previste verifiche aziendali per ricercare opportune solu-
zioni in caso di mancato raggiungimento degli obiettivi di
fascia. Le ore eccedenti gli obiettivi trimestrali verranno con-
guagliate a fine anno per consentire il raggiungimento delle
fasce superiori;

B per la parte fissa, dall'l gennaio 1994 verra corrisposto un
incremento mensile lordo riparametrato al 5° livello, che sara
aziendalmente inserito negli istituti contrattuali esistenti.
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PUGLIA

FIAT AVIO

Brindisi, settore aeronautico
Accordo del 10 dicembre 1992

Si procede a una riorganizzazione improntata alla «qua-
lita totale« e alla riduzione dei livelli gerarchici (struttura
snella).

Sono costituite 2 commissioni paritetiche (non negoziali):
una sull’ introduzione del sistema integrato di produzione,
l'altra sulla qualita. In alcune aziende & introdotta I'autoverifi-
ca: l'operatore controlla non solo quanto e cosa produce, ma
anche il processo e il prodotto. Labilitazione & di competenza
della direzione qualita, previa formazione.

Lautoverifica riguarda operai di 4° e 5° livello e coinvolge,
a partire da febbraio e nel corso del 1993, 81 persone nello sta-
bilimento componenti e 50 nello stabilimento motori.

Per i lavoratori in «autoverifica« & fissata un'indennita di L.
20.000 mensili per 12 mesi, forfettarie e quindi edr, legate alla
effettuazione di almeno il 50% delle ore teoriche lavorabili con
il suddetto sistema. Lindennita non & frazionabile.

E’ istituito per i lavoratori in autoverifica un premio qua-
lita ( L. 300.000 annue, anch’ esse edr) e commisurato a un
indicatore chiamato «buono subito«,

Organizzazione del lavoro

Viene introdotta la «squadra rinforzata« per utilizzare gli
impianti su 6 giorni (18 turni) a parita di orario contrattuale e
ferme restando le maggiorazioni contrattuali.

Oltre alla domenica, sono previste 2 opzioni per il secondo
riposo settimanale:

M a scorrimento;
B cumulabile secondo lo schema: 2 settimane a 48 ore (8 ore
per 6 giorni) - 1 settimana a 24 ore (8 ore per 3 giorni)

Le 40 ore di orario contrattuale risultano dalla media pluri-
settimanale.

BELLELI

Tavanto, costruzione di caldaie termomeccaniche e piattaforme
off-shore
Accordo dell'8 ottobre 1992, in vigore fino al 30 settembre 1995

Relazioni industriali

E’ previsto un sistema di relazioni industriali teso a qualifi-

care nel territorio le relazioni sindacali e a individuare e defini-
re le opportunita partecipative. [l modello prevede:
W incontri con cadenza semestrale tra la direzione generale del
gruppo e le segreterie territoriali di categoria, nei quali l'azien-
da illustrera gli orientamenti in materia di: prodotti, mercati,
programmi di diversificazione, ecc. e le loro ricadute sui cari-
chi di lavoro, gli assetti organizzativi, le prospettive occupazio-
nali, la produttivita e il costo del lavoro;

B incontri trimestrali tra direzione generale, segreterie territo-
riali delle organizzazioni sindacali, esecutivi dei cdf sugli anda-
menti in materia di: relazioni sindacali, innovazione tecnologi-
ca, carichi di lavoro e relative conseguenze, quadro di riferi-
mento sul sistema degli appalti;

B incontri tenuti dall'azienda e destinati alle organizzazioni
sindacali, finalizzati al trasferimento di conoscenze di base su
argomenti relativi alla organizzazione aziendale (ad esempio
sviluppo di un progetto tipo, politica della qualita, concetti di
base su produttivita, ecc.);

B commissioni di approfondimento e di studio, miste e parite-
tiche, a supporto delle sedi negoziali;

B razionalizzazione del sistema di relazioni sindacali nelle sin-
gole unita produttive e ridefinizione del monte ore per i cdf (7
ore anno per dipendente);

B in situazioni di potenziale conflitto, confronti preventivi ai
vari livelli, per rendere possibile la soluzione dei problemi.

Retribuzione

Laumento mensile ¢ a regime di 65.000 lire parametrate al
5° livello. Laumento viene erogato in due tranches: 1 gennaio e
1 dicembre 1994. Tale aumento & assorbito fino a concorrenza
da eventuali accordi nazionali tra le parti sociali e/o il governo
in materia di contrattazione aziendale.

E’ istituito un premio di produttivita (indici da definire
entro il primo semestre del 1993) pari a 32.500 lire mensili per
il periodo gennaio-settembre 1994 e a 65.000 lire da ottobre
1994, 11 premio di produttivita & parametrato sul 5° livello e
legato alle ore di effettiva presenza.

E’ stabilito un premio di 800.000 lire per recupero di pro-
duttivita, di cui 400.000 (ottobre 1992) su quanto gia realizzato
e 400.000 ad aprile 1993, legate ai tempi di consegna.

Formazione professionale

C'¢ la disponibilita dell'azienda a verificare ipotesi di colla-
borazione con le istituzioni. Sono previsti incontri periodici di
verifica tra le parti.

Inquadramento professionale

Lazienda si impegna ad elaborare un profilo professionale
che consenta lo sbocco al 5° livello impiegati per intermedi che
abbiano particolari caratteristiche di esperienza, professiona-
lita, capacita gestionali.

Part-time

Ferme restando le esigenze tecnico-organizzative, Iazienda &
disponibile a concordare forme e modalita di applicazione del
part-time fino a un massimo dell'1% dell'organico impiegatizio.

COMUNICAZIONE
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COME APPARE

n vista del 13° Congresso, la segreteria

nazionale ha cercato di analizzare

I'immagine della Fim offerta dai

media. La ricerca ¢ stata circoscritta
all'analisi dei soli quotidiani, perché la pre-
senza di argomenti «sindacali» relativi ai
metalmeccanici € molto limitata tanto nei
periodici quanto nell'informazione radiote-
levisiva.

Non si & inteso studiare il modo in cui i
mezzi di comunicazione «trattano» il pro-
blema sindacale dei metalmeccanici, né si &
voluto valutare 'impatto sull'opinione pub-
blica di tali comunicazioni. Si & cercato, in-
vece, principalmente di descrivere e capire
quanta parte degli sforzi di comunicazione
operati dalla Fim vadano a buon fine e qua-
le interesse vi sia negli operatori dei media
verso la Fim ed il settore sindacale dei me-
talmeccanici in genere, analizzando le po-
tenzialitd della federazione di essere fonte
di informazioni, consultata ed utilizzata
dagli operatori dei media per il loro lavoro.

Da febbraio scorso, nell'arco di 63 giorni
di analisi, sono stati censiti 465 articoli.
186 ritagli hanno visto la Fim oggetto prin-
cipale e fondamentale del pezzo. In 189 casi
c'¢ stato invece un coinvolgimento secon-
dario € solo in 90 casi non c¢'& stato alcun
coinvolgimento. Il peso ed il tono della
comunicazione ¢ dunque notevole: la Fim ¢
il «movente» del 40 % delle notizie analiz-
zate. La ricerca, proprio perché analizza e
censisce la comunicazione fatta intorno
alla Fim, riesce in qualche modo a descri-
vere anche I'immagine reale offerta dai
media e quindi I'immagine percepita dai
lettori, Bisogna infatti considerare che la
realtd da noi vissuta non & costituita solo
da cid che &, ma ¢ influenzata anche dal
complesso di ¢io che viene comunicato
intorno a cid che accade.

Le testate analizzate

Oggetto del rilevamento ¢ stato pratica-
mente l'intero universo dei quotidiani
nazionali ed interregionali di una certa rile-
vanza. Di fatto sono state escluse solo quel-
le testate che, pur avendo una buona diffu-
sione, hanno dimostrato particolare disin-
teresse verso le questioni sindacali (ed in
particolare verso quelle del settore metal-
meccanico).

In vista del 13° congresso la Fim
Cisl ha promosso una ricerca
su come la sua azione, i suoi
messaggi e la sua immagine ap-
paiono sulla stampa quotidia-
na. I risultati dell'indagine ven-
gono qui riassunti dall’esperto
che ha condotto la ricerca.

di BENIAMINO LECCE

Testate analizzate lettori in migliaia

Avvenire 249
Corriere della Sera 2.765
1l Giorno 791
Il manifesto 233
il Mattino 1.147
1 Sole 24 Ore 1.321
L'Unita 746
la Repubblica 3.534
La Stampa 1.845

TAV. | - Lettori per ciascuna testata

Conquiste del Lavore
La Stampa

I manifesto

JRNAL

Indice di presenza

Raggruppando tutti gli articoli censiti
da ciascun quotidiano ci si accorge che
quasi la meta degli articoli sono stati pub-
blicati da tre testate (Manifesto, Unita e
Sole 24 Ore, infatti raccolgono 227 articoli,
le altre sette testate hanno pubblicato i
restanti 238 pezzi).

Considerando che nella ricerca sono
stati inseriti solo quei quotidiani che han-
no dimostrato comunque una considerevo-
le attenzione ai problemi sindacali, & facile
intuire che rispetto all'universo delle pub-
blicazioni quotidiane il posto e l'importan-
za delle tre testate citate sono ancora supe-
riori a cid che comunque appare dal grafi-
co di tavola 2.

E pure interessante notare che le tre
testate citate dimostrano un'attenzione ai
problemi sindacali dei metalmeccanici
perfino superiore a quella di un giornale
«sindacale» quale & Congquiste del lavoro.
Deve pure tenersi conto che il quotidiano
della Cisl, occupandosi di tutti i settori sin-
dacali, ¢ meno influenzabile delle altre
testate dai temi d'attualita.

Corriere della Serc

EEE TSI Gilzn;ezpubblica
) |

TAV. 2 - Percentuali indici di presenza di ciascuna testata nel totale degli articoli usciti.
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Nell'arco della ricerca (durata nove set-
timane) il Sole 24 Ore (non considerando
l'edizione del lunedi) & uscito 45 volte:
avendo pubblicato 83 articoli censiti, ha
riportato quasi ogni giorno almeno due
articoli dedicati ai problemi sindacali del
settore metalmeccanico.

Indice di ampiezza

Lo spazio dedicato da ciascun quotidia-
no ad ogni articolo & descritto nel grafico
inserito nella tavola n. 3.

Si pud innanzi tutto notare le due posi-
zioni estreme (seppur non particolarmente
«lontane»). Da un lato ¢'2 L'Unita con l'in-
dice pit alto (segno di articoli pili lunghi)
e dall'altro la Repubblica con quello piut
basso (segno di articoli piti brevi). Va pero
pure rilevato che ¢'¢ una certa compressio-
ne dei valori intorno alla media generale.
Infatti, oltre ai due quotidiani citati, solo
La Stampa e Il Giorno riportano valori in
qualche modo distanti dalla media (che &
collocata esattamente a 29,19 punti).

Questo significa che, normalmente,
l'articolo che tratta di problemi del settore
metalmeccanico occupa uno spazio di
circa tre colonne tanto sui giornali che
quotidianamente riportano anche altre
notizie, quanto su quelli che si occupano
pill occasionalmente dei metalmeccanici.

Infatti alcuni quotidiani raggruppano le
varie questioni in un unico articolo al gior-
no che trova spazio per lo piit nelle pagine
economiche e presenta le varie «agenzie»
in un c. d. «pastone redazionale». Altri
quotidiani preferiscono invece dedicare
servizi quasi sempre originali ad ogni que-
stione con un articolo o un box. Esempi
del primo caso si ritrovano soprattutto in
Repubblica e Stampa. Del secondo tipo
sono i servizi del Sole 24 Ore. E evidente
che in quest'ultimo caso & possibile presen-
tare le posizioni dei vari interlocutori in
maniera pit articolata e precisa, assegnan-
do ad ogni notizia uno spazio definito.

La Fim rispetto a Fiom e Uilm

Rimandiamo, per altre e ulteriori consi-
derazioni, alla relazione o all'estratto di-
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TAV. 3 - Indice di ampiezza di ciascuna testata,
Yarticoli censiti % delle citazioni
Teslate Fim Uilm Fiom Fim-Fiom-Ullm
Avvenire 10,5 16,1 8.3 9.0 7.1
Corriere della Sera 39 33 5,6 23 2,1
il Giorno 54 5.1 4.9 5,6 53
I manifesto 163 11,1 118 24,6 19.3
il Mattino 75 4.4 13,2 53 8,0
il Sole 24 Ore 178 184 222 17,1 15,1
L'Unita 14,6 11,1 14,6 232 17,5
la Repubblica 8,0 5,1 5.6 31 59
La Stampa 6,9 6,3 13,2 14 6,5
Congquiste del Lavoro 9,0 19,0 0,7 1.8 12,5
totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
TAV 4 Numero di citazioni delle organizzazioni sindacali di settore per ciascuna federazione
Testate numero totale citazioni tasso citazioni complessive tasso citazioni Fim
Avvenire 138 2,8 1,0
Corriere della Sera 4] 2:3 0,6
1l Giorno 73 29 0,6
[l manilesto 257 34 0,5
il Mattino 90 2.6 0,4
il Sole 24 Ore 238 29 0,7
L Unita 247 3,6 0,5
la Repubblica 65 1,8 04
La Stampa 103 3.2 0,6
Conguiste del Lavoro 113 2,7 14
totale 1365 29 0,7

TAV 5 Tasso di citazioni delle organizzazioni sindacali di settore per articolo

Testate Fim Uilm Fiom Fim-Fiom-Uilm

Avvenire ; 37,0 8,7 37,0 174 100
Corriere della Sera 26,8 19,5 37 22,0 100
Il Giorno 219 9.6 43,8 24,7 100
1l manifesto 13,6 6,6 54,5 25,3 100
il Mattino 15,6 21,1 33,3 30,0 l(&
il Sole 24 Ore 244 134 40,8 214 100
LUnita 14.2 85 534 239 100
la Repubblica 24,6 12,3 32,3 30,8 100
La Stampa 19,4 184 40,8 214 100
Congquiste del Lavoro 53,1 09 8,8 37,2 100
totale 23,2 10,5 41,6 247 100

TAV 6 Percentuali del numero di citazioni delle organizzazioni sindacali di settore per ciascuna testa

O Fim- Fiom-Uilm
M Fiom

M Uilm

OFim

Corriere della §
Conquiste del Ld

TAV. 7 - Percentuali del numero di citazioni delle organizzazioni sindacali di settore per ciascuna testata.
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TAV. 8 - Posizionamento delle testate in base al numero di citazioni.

stribuito in occasione del recente Congres-
so. Soffermiamoci ora solo su un aspetto:
qual & il peso della Fim in confronto alle
altre federazioni?

La ricerca ha censito il numero delle
citazioni di ciascuna federazione. La Fim &
comparsa complessivamente 653 volte.
Mediamente oltre 10 volte al giorno, come
appare dalla tavola 4.

Nella tavola n. 4 ¢ riportato percentual-
mente il numero di citazioni delle organiz-
zazioni sindacali di settore, federazione
per federazione. Nella prima colonna sono
percentualizzati gli articoli censiti di cia-
scuna testata. Il confronto dei dati delle tre
federazioni va fatto proprio con i dati inse-
riti in questa colonna. Infatti per ogni
testata pitl il valore di ciascuna federazio-
ne & vicino alla percentuale della prima
colonna, piii la testata ha un comporta-
mento equilibrato nei confronti delle tre
federazioni, Variazioni in alto sono indice
di particolare attenzione. Variazioni verso
il basso indicano invece disattenzione o
anche eventuale ostilitd. Cosi, nel caso
della Fim, Avvenire passa dal 10,5 della
prima colonna a 16,1, Conquiste dal 9 al
19. Decrementi si segnalano invece per il
Mattino, L'Unita, Manifesto e Repubblica.
Per la Uilm deve segnalarsi il caso del
Mattino il quale, con il.7,5% degli articoli,
ha riportato oltre il 13% delle citazioni
Uilm. T Sole 24 Ore conferma la sua atten-
zione diffusa e non particolaristica. Queste
considerazioni sono confermate anche dal
grafico inserito nella tavola 7.

Anche interessante ¢ il confronto, testa-
ta per testata, del tasso di citazioni com-
plessive e poi in particolare delle citazioni
Fim. Cominciamo dal dato complessivo:
1365 citazioni per 465 articoli censit,
significano quasi tre citazioni per articolo.
Le federazioni sono sempre chiamate con
il loro nome, e quando anche si riporta
un‘affermazione di qualche dirigente, subi-
to si fa seguire il nome del dichiarante,
dall'incarico e dalla sigla di appartenenza.
Probabilmente alla grande «esposizione
del nome» non corrisponde un‘altrettanta
grande «conoscenza» nell'opinione pubbli-
ca. Comunque, mediamente ogni giorno,
su dieci quotidiani italiani Fim, Fiom e
Uilm compaiono con il loro nome almeno
21 volte. Le testate che citano di piu le
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federazioni sono L'Unita, il Manifesto e La
Stampa. Chi fa meno ricorso alla citazione
dei nomi ¢ invece Repubblica.

Per quel che riguarda la Fim va notato,
oltre ad Avvenire con una citazione per
articolo ed a Conquiste del Lavoro (che ha
il tasso piu alto), il dato riferito al Sole 24
Ore: ¢ esattamente quello medio delle cita-
zioni sul totale delle testate censite.

Nella tabella n. 6 le percentuali sono
organizzate facendo cento il numero com-
plessivo delle citazioni di ciascuna testata
ed individuando quindi una percentuale
per ogni federazione. La lettura puo essere
fatta orizzontalmente confrontando il dato
delle federazioni tra loro all'interno di cia-
scuna testata. Ma pud esserci anche una
lettura verticale, confrontando il dato di
ogni testata con il totale dell'ultimo rigo. Si
pud cosi scoprire quali testate siano pilt
propense a presentare unitariamente Fim,
Fiom e Uilm e quali no.

I posizionamento delle testate
in base al numero di citazioni

Nel grafico di tavola 8 le testate sono
raggruppate in base alla quantita di cita-
zioni delle varie federazioni sindacali
metalmeccaniche. Questa segmentazione
permette di evidenziare il rapporto delle
testate nei confronti della Fim. Tracciando
ed incrociando le linee dei valori medi
complessivi di citazioni, abbiamo ottenuto
quattro aree. A destra della linea verticale
si collocheranno quei quotidiani che
avranno citato la Fim pitt volte degli altri,
a sinistra si posizioneranno invece quelli
che avranno citato [a Fim meno della
media. La linea orizzontale invece sepa-
rera le testate che hanno citato le altre
federazioni in numero superiore o inferio-
re alla media.

Descrivendo le quattro aree: nella prima
in alto a sinistra si collocheranno le testate
che pur avendo citato molte volte le orga-
nizzazioni sindacali hanno riportato un
numero di citazioni della Fim inferiore alla
media, nella seconda area (quella in alto a
destra) si posizioneranno le testate con
molte citazioni tanto della Fim quanto
delle altre federazioni (pil si posizionano
verso destra pilt hanno citato la Fim, piti si
posizionano verso l'alto piti hanno citato le
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Il metodo
di indagine
Lanalisi quantitativa

L'analisi & stata innanzi tutto quantita-
tiva indicando gli indici di presenza e di
rilievo della Fim-Cisl negli articoli analiz-
zati,

Gli indici di presenza sono dati dal
numero di articoli pubblicati durante il
periodo di rilevamento da ogni testata.

Gli indici di rilievo sono dati
dall'ampiezza con cui vengono presentati
i singoli articoli (tenendo conto del nume-
ro di colonne).

La ponderazione degli indici di
valutazione

Nell'elaborazione a ciascuna testata &
stato attribuito un diverso peso in funzio-
ne del numero dei lettori desunti
dall'indagine Audipress.

Altre ponderazioni sono state effettuate
in funzione della posizione dell'articolo e
della presenza della Fim-Cisl nel titolo o
nell'occhiello, stabilendo un moltiplicato-
re per ciascuna delle variabili. Moltipli-
cando l'indice di rilievo ponderato con
lindice di presenza si ottiene un indice
quantitativo.

Lanalisi qualitativa

L'analisi ¢ stata anche qualitativa con
un giudizio sulla tipologia di coinvolgi-
mento della Fim-Cisl o sull'orientamento
valutativo generico. L'orientamento valu-
tativo & stato desunto dal giudizio com-
plessivo derivato dal senso dell'intero arti-
colo (positivo, non valutativo, negativo).
Questo tipo di analisi & stata limitata ai
soli articoli in cui il coinvolgimento della
Fim & principale.

Gli indici di valutazione sono stati crea-
ti sulla base del numero di valutazioni
ponderate con la loro valenza media posi-
tiva 0 negativa, espresse dall‘insieme delle
testate e dalle singole testate.

Il coinvolgimento della Fim:Cisl & stato
giudicato individuando il ruolo della
Federazione rispetto al tema centrale
dell'articolo (principale o secondario) e
del contesto nel quale la Fim-Cisl viene
pilt 0 meno coinvolta (ordinario o ecce-
zionale).

altre organizzazioni), nella terza area (in
basso a sinistra) le testate “marginali” con
poche citazioni tanto della Fim quanto
delle tre organizzazioni, nella quarta area
(in basso a destra) le testate con molte
citazioni Fim e poche delle altre.

Passando all'analisi della tavola, si pud
notare che la prima area (in alto a sinistra)
& vuota: testate eventualmente posizionate

in quest'area sarebbero state “ostili” alla
Fim.

Le testate posizionate nel secondo qua-
drante (Sole 24 ore, Manifesto e Unita)
sono quelle pill attente al fenomeno nel
suo complesso, quelle nel quarto sono
invece le testate attente in modo particola-
re alla Fim (Avvenire e Conquiste del
Lavoro).

In conclusione

La ricerca, tenendo conto anche di altri
dati non presentati in questa sintesi, prova
anche a descrivere gli stili di comporta-
mento delle varie testate. Si individuano
cosi cinque gruppi distinti. Nel primo
gruppo si trovano quelle testate (la
Repubblica e La Stampa) che trattano dei
problemi sindacali dei metalmeccanici
molto di rado. Il motivo di questa scarsa
presenza va ricercato prevalentemente
nella ritenuta scarsa «notiziabilita» degli
argomenti proposti, in riferimento ai pro-
pri lettori. Si potrebbe concludere: «I
metalmeccanici non fanno aumentare le
vendite» perché parlarne piti del necessa-
rio?

Nel secondo gruppo vanno quelle testa-
te che su alcuni specifici argomenti del set-
tore hanno dimostrato particolare interes-
se una questione ed hanno quindi per
esempio seguito per intero una trattativa:
«Ai nostri lettori interessano alcune que-
stioni del settore, percio ne parliamo
anche diffusamente» (di questa «specie»
sono il Corriere della Sera, Il Giorno e il
Mattino).

Nella terza compagine si inseriscono
quelle testate particolarmente attente alla
voce della Fim: «Porte aperte per la Fim»,
dunque da parte di Avvenire e di Conquiste
del Lavoro.

Del quarto gruppo fanno parte due
testate particolarmente «schierate»:
LUnita e Il manifesto. E nell'ultimo grup-
po si trova con la sua «attenzione costante
e diffusa» il Sole 24 Ore.

L'autore: Beniamino Lecce € specializzato
in management della comunicazione alla
Scuola superiore di comunicazione di massa
della Luiss.

DIBATTITO

TRA NORD E SUD
UN DESTINO COMUNE

~ Lunita
conviene
di GTANNI FLORIDO

obbiamo dirci la verita: l'unifica-
Dzione politica, economica e sociale

dell'Ttalia si fa sempre pit difficile.
Le distanze fra Nord e Sud aumentano
facendo con esse lievitare i costi dell'uni-
ficazione.

Gia agli attuali costi il Sud, da solo,
non riuscira a colmare il divario per cui
il paese intero, preso atto della fine
dell'intervento straordinario, dovra con-
venire sulla necessita che per il Sud ci
sia un di pitt di spesa ordinaria.

Questa ¢ la grave sfida che abbiamo di
fronte mentre imperversano localismi ed
egoismi vari e, per essere chiaro fino ad
essere provocatorio, questo & il terreno
di sfida che chi al Nord ¢ intelligentemn-
te sensibile ai temi dell'unificazione deve
reggere, senza mistificazioni dialettiche,
con la Lega.

Lunita del paese ha un costo a cui il
Nord non potra sottrarsi.

La Lega prevede questo costo, ma con
fare ricattatorio lo subordina ai prossimi
risultati elettorali. Infatti, Bossi da
Pontida fa sapere alla nazione che se alle
prossime elezioni il Sud premiera la
Lega, andra con il Nord in Europa, altri-
menti il Nord sotto la «fulgida» guida
della Lega ¢ del suo «condottiero» Bossi
da Varese - salutera e da solo navighera
verso i procellosi mari europei.

Questa & una prospettiva perdente non
solo per ragioni morali, ma anche per-
ché il Nord ha una convenienza oggetti-
va, non di bottega, all'unificazione.

In Europa vincono i paesi che si pre-
sentano come grandi mercati nazionali
ed economici che sfruttano le capacita
di sistema e non gia chi si divide e fram-
menta sulla base di stupidi egoismi loca-
listici.

Se il Nord non si pone la «questione
meridionale» anche come sua questione,
vedra crollare il ponte che lo lega al

Il divario tra Nord e Sud

d’Ttalia rischia di appronfon-

dirsi, non solo sul piano eco-

nomco e sociale, ma anche su

quello politico, con il diffon-

dersi di idee pili 0 meno vela-

tamente separatiste. Soprat-

tutto per quel che riguarda la

politica economica. Qui ¢

chiamato in causa diretta-

mente il sindacato. In queste

pagine mettiamo a confronto

alcune riflessioni di due sin-

dacalisti, I'uno del Sud e

'altro del Nord, segretari

generali della Fim rispettiva-

mente in Puglia e Lombardia.

bacino del Mediterraneo che, insieme
allEst-Europa, sara il vero futuro mer-
cato captivo per [Ttalia e per 'Europa.

Ma se il «di piti» di spesa ordinaria |
non deve essere, come noio crediamo, la |
riproposizione degli interventi a pioggia, |
ci vuole una politica nazionale che con-
tenga le proposte e le soluzioni di politi-
ca economica, finanziaria, industriale,
infrastrutturale e sociale atte a colmare
il divario.

E nellambito di questa impostazione
nazionale della «questione meridionale»
che ha senso discutere di pili accentuate
forme di regionalismo. Regionalismo
inteso come sforzo delle realta locali a
lavorare per rendere piti agevole il per-
corso della ripresa economica.

Lindustrializzazione de] Sud & ancora
la strada maestra per la sua emancipa-
zione, Pensiamo che al Nord vada disin-
centivato I'investimento industriale mani-
fatturiero, che invece andrebbe orientato
al Sud del paese. Investimento in imprese
manifatturiere di qualitd al Sud e poten-
ziamento concorrenziale dell'apparato
industriale del Nord che dovra competere
con il Nord-Europa per migliorare qua-
lita e capacita di commercializzazione e
diversificazione del prodotto.
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Per il Sud, quindi, non la vecchia
richiesta di trasferimenti produttivi ma
una forte richiesta di investimenti pro-
duttivi.

Ma il Sud deve lavorare per migliorare
le condizioni «di ambiente» nel quale
allocare la nuova fase di industrializza-
zione.

E da tempo che sosteniamo che
soprattutto al Sud, il sindacato non pud
non occuparsi della politica. Linnalza-
mento delle capacita di progetto, qualifi-
cazione ed efficienza della spesa delle
autonomie locali del Mezzogiorno, sono
condizioni essenziali allo sviluppo meri-
dionale.

Nel Mezzogiorno, come peraltro
anche al Nord, bisogna rimuovere una
intera classe politica e dirigente che,
quando non ¢ stata collusa con affari e
malavita, ha dimostrato, purtroppo,
nella sua quasi totalita, incapacita gravi
al «buon governo» della cosa pubblica.

La bassa qualita della vivibilita urba-
na, la criminalitd micro e macro, l'assen-
za di politiche di sviluppo turistico e di
politiche commerciali e produttive, sono
questioni che gravano sulle regioni meri-
dionali che certament¢ non potranno
essere risolte solo con le risorse delle
regioni del Sud (ecco il bisogno di un «di
pil» di spesa ordinaria), ma che potran-
no essere affrontate, con un qualche spe-
ranza positiva, solo se le risorse saranno
sostenute da una voglia di riscatto mora-
le, sociale, politico ed economico dei
meridionali e dei loro rappresentanti
istituzionali.

Abbiamo pilt volte indicato quali poli-
tiche industriali nazionali servono, a
nostro parere, per far fronte a queste
questioni.

La nostra proposta avremo modo di
ribadirla in altre sedi.

Qui abbiamo voluto, invece, limitarci
ad argomentare le ragioni utili a soste-
nege la «convenienza» all'unitd politica
ed economica dell'Ttalia e indicare le
condizioni affinché tale unita possa esse-
re resa effettiva; cio oltre i moralismi, gli
egoismi e ... 1 leghismi.
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Serve un
nuovo patto
di CARLO SPREAFICO

on la dimensione che la crisi indu-
striale del paese ha assunto e
I'aggravarsi degli squilibri tra Nord
e Sud, riprendere con urgenza una rifles-
sione su? rilancio ¢ il riequilibrio della
politica industriale nazionale & una con-
dizione indispensabile per salvaguardare
la democrazia, il reddito, l'unita nazio-
nale, oltreché per combattere la diffusio-
ne della criminalita.
Mettiamo subito in chiaro alcuni luo-
ghi troppo comuni che rischiano di ren-
dere «sospetta la riflessione che segue.

1. Le economie vincenti sono quelle
che «sfruttano» tutte le capacita
dell'dnsieme paese», mentre in declino
sono quelle basate su societa improntate
al particolarismo, al localismo, alle diffe-
renze etniche e culturali,

2. Lltalia nellEuropa che «conta» o ci
entra tutta o non ci entra proprio. Chi
pensa ad un Nord Europa staccato dal
Sud si mette in mano at tedeschi e alle

multinazionali. Al massimo con questa
aspirazione si arriva a fare i «terzisti»
per il Centro-Nord Europa.

3. 1l regionalismo & una opportunita
per rafforzare l'unita nazionale valoriz-
zando le specificita dentro uno schema
preciso di contenuti che sia basato sul
consenso. Chi pensasse di trasformarlo
in una rivendicazione del pit «forte»
contro il «debole» sbaglierebbe.

4, C'¢ un tentativo di contrapporsi alla
Lega con un «leghismo di sinistra», che
si rifugia in non meglio precisate formu-
le federaliste senza affrontare i contenuti
di una riforma del sindacato.

5. 1l rischio di una spaccatura politica
dell'Ttalia in tre parti & pili reale di quan-
to si creda e purtroppo rischia di essere
favorita dalla nuova legge elettorale. Cio
porra anche la questione del nostro rap-
porto con il nuovo modo di intendere e
far politica nel paese, sempre pit
influenzato da differenze di area geogra-
fica e sociale.

La Lombardia ¢ la prima delle 171
regioni europee per densita industriale,
la settima per reddito pro-capite, l'ulti-
ma per disoccupazione e «produce» il
28% degli investimenti nazionali in
ricerca e sviluppo.

Rispetto al 1985 il numero di imprese
¢ cresciuto di 30.133. Mentre, secondo
dati della Camera di Commercio di
Milano ogni giorno nascono 900 imprese
(quast tutte individuali).

Con un metro di valutazione quantita-
tivo potremmo stare tranquilli; ma con
quello qualitativo dobbiamo preoccupar-
ci della chiusura, del ridimensionamento
o dello spostamento dei settori tradizio-
nali che hanno consentito alla Lom-
bardia di diventare quella che &. Servizi
e piccole-medie imprese non possono
supplire da soli a questi sconvolgimenti.
In queste condizioni rischiamo di am-
malarci cronicamente per anemia post-
industriale. Quando invece bisognerebbe
avere un progetto di neo-industrializza-
zione basato sulle sinergie del paese.

Infatti, I'occupazione persa nell'indu-
stria regionale € trasferita nel terziario,
che pero dal 1992 ha esaurito le capacita
di assorbimento e inoltre resta struttu-
ralmente debole perché frazionata,
disorganizzata, sottocapitalizzata, poco
qualificata,

Non esiste la possibilita di un riequili-
brio industriale dell'Ttalia rispetto
all'Europa forte, se le aree gia industria-
lizzate da tempo si indeboliscono. A gua-
dagnarci non sarebbe «automaticamen-
tex il nostro Mezzogiorno, ma altre aree
europee (e non) pitl appetibili per ragio-
ni di costo.

Basti osservare i nuovi spostamenti
dell'industria italiana in Europa per
capire che non c'¢ solo una direttrice
nazionale Nord/Sud: la siderurgia priva-
ta infatti va ad Est, mentre le medie
aziende guardano alla Baviera,
all'Alsazia e alla Catalogna, il tessile e
l'informatica a oriente.

Con questo scenario non esiste un
rilancio della politica industriale senza
un nuovo patto tra Nord e Sud del paese,
che veda nel centro nazionale il garante
di tale nuova politica industriale.

I Sud invece non puo essere industria-
lizzato puntando esclusivamente sui tra-
sferimenti manifatturieri dal-Nord. Oc-
corre in contemporanea creare una auto-
noma capacita imprenditiva che «circon-
di l'impresa» di imprenditorialita. Cio¢
un progetto sia culturale che operativo

in grado di assicurare capacita di autori-
produzione allimpresa senza assistenza
pubblica a fondo perduto, con una politi-
ca di sostegno concentrata su obiettivi e
selezionata in funzione dei risultati.

Cioé si tratta di passare dall'idea del
trasferimento a quella dell investimento.

Un maggiore ruolo dell'industria ma-
nifatturiera ad alta intensita occupazio-
nale e la creazione di un indotto specifi-
co, possono essere il contributo che il
Nord da a questo modello di sviluppo.

Le risorse che si libereranno dalla ri-
duzione degli incentivi, vanno reinvestite
immediatamente per accelerare un pro-
cesso di ricerca e innovazione tecnologi-
ca in particolare al Nord, per elevare il
livello di servizi allimpresa e quello delle
infrastrutture, agli standards europei pitt
avanzati; in contemporanea occorrono
progetti e strategie nazionali per evitare
I'esclusione della nostra industria da
concentramenti europei e consorzi, nella
corsa in atto per irrobustirsi sui mercati
internazionali e dell Est.

Accanto a cid occorrono una ammini-
strazione e servizi pubblici piu efficenti
che richiedono sia poteri decentrati, sia
un riequilibrio della collocazione degli
organici,

Riguardo al reimpiego delle aree indu-
striali dismesse, & nell'interesse di tutto
il paese una politica che incentivi gli in-
vestimenti produttivi e avanzati anziché
quelli immobiliari e/o speculativi finan-

ziari, Purtroppo invece sembra prevalere
una politica che sostituisce l'industria
con i supermercati.

Per discutere di un modello di svilup-
po simile occorrono;

B controparti autorevoli decentrate, un
coinvolgimento dei soggetti pil interes-
sati nel processo di ristruturazione in
atto; pitt autonomia delle istituzion,

B un ridisegno della presenza dei grandi
settori industriali, utilizzando anche il
processo di privatizzazione delle Parteci-
pazioni statali;

B una piccola-media impresa dotata di
infrastrutture tecniche e finanziarie per
reggere la concorrenza, chiarendo sul
campo quale ruolo ¢ disposta a ricono-
scere al sindacato;

B strumenti finanziari che privilegino
l'investimento produttivo alla rendita;

B una gestione diffusa degli strumenti
congiunturali che consentano una ripar-
tizione del lavoro, come condizione per
gestire il passaggio dal vecchio al nuovo;
in senso contrario invece andrebbero
interventi restrittivi del pensionamento
d'anzianita a 35 anni di contribuzione,

In regioni come la Lombardia la mo-
bilita si va configurando come la nuova
forma esclusiva di disoccupazione adul-
ta. Siamo preparati a difendere i lavora-
tori occupati, usando tutti gli strumenti
di sponibili, ma siamo pressoché disar-
mati davanti a questa nuova forma di
disoccupazione. Ripensare una strategia
per chi perde il posto a partire dalla
individuazione di nuove forme di rap-
presentanza, pur in assenza della contro-
parte, I'impresa, ¢ una condizione indi-
spensabile per governare un mercato del
lavoro che, nel 1992 in regione ha realiz-
zato circa 400.000 avviamenti al lavoro,
praticamente riuscendo ad escludere i
15.000 iscritti alle liste di mobilita.

Dove esiste un mercato del lavoro del-
le dimensioni e della vivacita di quello
qui descritto, chiedere che nessuno pos-
sa uscire dalle liste di mobilita senza pri-
ma avere ricevuto almeno una offerta
adeguata di lavoro, non solo non & assi-
stenzialismo, ma & un pezzo della strate-
gia per il rilancio ed il riequilibrio indu-
striale.
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LAVO

li anni ‘70 e ‘80 sono stati due

decenni di riduzioni del tempo di

lavoro. Negli anni ‘70 era in primo

piano l'allungamento delle ferie.
Dalla meta degli anni ‘80 si comincia a
ridurre l'orario contrattuale settimanale.
Lesempio pilt noto & quello dell'industria
metalmeccanica, dove passo dopo passo si
va verso la settimana di 35 ore. Non biso-
gna poi dimenticare Uespandersi del lavoro
a tempo parziale.

Marcia indietro?

Ma ora, secondo 1 politici, & arrivato il
momento di fare marcia indietro.

Nel 1993 la Germania si trova in una
profonda recessione. Il lavoro a orario
ridotto e le cifre della disoccupazione rag-
giungono di nuovo 1 livelli di guardia. Le
imprese tornano a ristrutturarsi. La nuova
parole d'ordine ¢&: tagliare i costi. Le voragi-
ni finanziarie aperte dalla riunificazione
tedesca sono ben lungi dall'essere colmate,
anzi gia la depressione congiunturale pro-
duce nuovi buchi nei bilanci federali e dei
Linder.

Si ¢ scatenata una febbrile ricerca di
nuove fonti di finanziamento. Non desta
meraviglia, quindi, che il fattore lavoro
cada nuovamente nel mirino dei program-
mi di riduzione dei costi delle imprese e
delle commissioni pubbliche. Ma ora non
bastano pit le semplici richieste di riduzio-
ne delle retribuzioni.

Gia tempo fa il cancelliere democristia-
no Helmut Kohl aveva preso in considera-
zione un allungamento dell'orario di lavo-
ro, trovando su questo orecchie ben dispo-
ste tra le imprese, le loro associazioni e gli
economisti liberisti. Per il presidente degli
artigiani Heribert Spith le riduzioni del
tempo di lavoro sono da sempre merce del
diavolo. Suo proposito & di cancellare la
settimana di 37 ore ottenuta nel settore
metalmeccanico artigiano. Le 35 ore, poi -
per le quali scioperano gli artigidni metal-
meccanici della costa, del Nordrhein-

Nei mesi scorsi si ¢ sviluppata
in Germania una vera e propria
campagna contro la riduzione e
per il «riallungamento» dell’o-
rario di lavoro, che ha visto
convergere governo e forze
imprenditoriali. Traduciamo
qui per intero un articolo del
mensile della IG Metall «Der
Gewerkschatter», numero di
agosto, che riassume gli argo-

menti del sindacato tedesco e

fornisce alcuni dati.

di ULRICH ECKELMANN

Westfalen e della Germania meridionale - g

sono per lui coperte da tabii.

Si cerca di giustificare con falsi argo- ==

menti sul piano della politica del mercato
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del lavoro quelle che non sono altro che
banali richieste di riduzione dei costi. La
ricetta dei nostri due esperti di riduzione
dell'orario di lavoro - Kohl e Spith - suona
pressapoco cosi: aumentando gli orari di
lavoro, si creano nuovi posti di lavoro.

Con l'allungamento degli orari di lavoro
si dovrebbero finanziare - si dice - 1 piani
di assicurazione malattia, o introducendo
giorni di carenza o cancellando giorni di
ferie. A causa delle difficolta finanziarie
delle pubbliche amministrazioni locali, si
chiede (Heide Simonis, Spd) di allungare il
tempo di lavoro dei funzionari e di sicuro
sono gia pronti nel cassetto analoghi piani
per impiegati e operai del settore pubblico.
1l cancelliere Kohl ha addirittura in pro-
getto una ristrutturazione generale del
sistema sociale, nel quale & contenuta la
richiesta di un allungamento dell'orario di
lavoro per tutti i lavoratori.

Una cosa tuttavia & certa: allungare gli
orari di lavoro non servirebbe a risolvere le
difficolta finanziarie delle imprese e della
pubblica amministrazione. Sullo sfondo,
poi, dell'acuta recessione e dei piani azien-
dali di ristrutturazione - in parole povere:
di risparmio di manodopera - I'allunga-
mento degli orari di lavoro sarebbe anzi
controproducente dal punto di vista della
politica del mercato del lavoro.

Lallungamento degli orari di lavoro non
distrugge solo una quantita di posti di
lavoro. Innanzitutto, I'entita del risparmio
realizzato nell’economia aziendale con
questo mezzo sarebbe non pitl della meta
di quella attesa, calcolando l'incidenza
delle conseguenti cadute di produttivita, In
secondo luogo, 1 costi risparmiati per que-
sta via aprono nuovi buchi finanziari ad
altri livelli.

Ridurre 'orario
¢ ancora attuale

Le riduzioni dell'orario di lavoro sono
oggi pilt che mai necessarie. Non & per
hobby che gli esperti in materia degli isti-
tuti di ricerca economica, dei sindacati e
degli organi pubblici competenti per il
lavoro si sono adoperati con serieta a
dimostrare empiricamente con calcoli
scientifici gli effetti positivi sull'occupazio-
ne delle riduzioni dell'orario di lavoro. 11
tema della difesa dell'occupazione median-
te la riduzione dell'orario di lavoro & di
bruciante attualita.

Su questo apriamo un breve inciso sugli
sviluppi occupazionali. Nel corso del 1992
in Germania occidentale erano stati regi-
strati circa 1,8 milioni di disoccupati. Nel
1993 queste cifre sono gia carta straccia. A
causa della crisi, la disoccupazione
aumenta di giorno in giorno. I disoccupati
registrati come tali non rappresentano che
meta della verita del mercato del lavoro.
Laltra meta ¢ la riserva occulta: circa 1,5
milioni di persone alla ricerca di un lavo-
ro, che non sono registrati come disoccu-
pati, ma che comunque sono continua-
mente li, a disposizione per un lavoro.

Il mercato del lavoro tedesco-occidenta-
le & stato esposto negli anni scorsi a pesan-

ti condizionamenti. Negli anni ‘80 I'offerta
di manodopera era cresciuta per motivi
demografici. Ulteriori motivi di crescita
venivano dalle immigrazioni di stranieri,
di rifugiati politici, di gente che fuggiva o
si trasferiva dalla ex Rdt. A questi motivi si
aggiungono cause sociali o attinenti
all'evoluzione del comportamento. Tra
queste ultime va annoverata l'entrata in
attivita lavorativa di un enorme e crescente
numero di donne.

Dall'inizio degli anni ‘70 l'offerta di
forza lavoro & aumentata di sei milioni di
persone in cerca di lavoro: questo il dato
con cui ha dovuto confrontarsi la doman-
da di manodopera. Dall'inizio degli anni il
numero degli occupati ¢ cresciuto di circa
tre milioni di unita; nuovi posti di lavoro si
sono creati soprattutto nell'ultima fase di
boom a partire dal 1983, Resta sempre al
passivo un buco di posti di lavoro che non
ci sono, allo stato attuale attorno ai 3,3
milioni.

Facciamo
un po’ di conti

E vero che la fase di boom economico
ha prodotto verso la fine degli anni ‘80 una

quantita notevole di nuovi posti di lavoro,
che tuttavia sarebbero stati molti di meno
senza le riduzioni dell'orario di lavoro.

Proviamo a fare un calcolo, per I'arco di
tempo 1983-1992. 1l periodo non ¢ stato
scelto a caso: il 1982 coincide con I'esaurir-
si della crisi congiunturale di quell'epoca;
inoltre, ¢ il decennio contrassegnato dalla
riduzione giornaliera e settimanale
dell’orario di lavoro.

In questo periodo la produzione e le
prestazioni dell'intera economia sono cre-
sciute di un 29% circa, la produttivita per
ora di lavoro del 23% circa. Mettendo
insieme questi due dati, risulta un aumen-
to del volume di lavoro del 5%. Nel con-
tempo l'orario di lavoro annuo pro capite si
¢ ridotto di un 7%. Da tutto cio risulta un
aumento degli occupati del 12%, il che cor-
risponde a circa 3,2 milioni di occupati.

Questo incremento occupazionale &
imputabile per un 40% all'aumento del
volume di lavoro, per un 60% alla riduzio-
ne dell'orario di lavoro annuo. Oltre ai
risultati della contrattazione collettiva,
rilevanti effetti sulla riduzione dell'orario
annuo li ha prodotti il lavoro a tempo par-
ziale, che ha avuto un forte sviluppo negli
anni ‘80. La riduzione dell'orario annuo
per occupato & stata effetto per un 80%
della contrattazione collettiva, per un 20%
del lavoro a tempo parziale.

A questo punto sorge la domanda:
quanti posti di lavoro hanno prodotto, al
netto, le riduzioni di orario? Per dare una
risposta possono tornare utili 1 dati offerti
dalle ricerche sul mercato del lavoro con-
dotte a livello ufficiale istituzionale.
Secondo i calcoli dellIstituto di ricerca sul
mercato del lavoro e la formazione profes-
sionale di Norimberga, le riduzioni
dell'orario di lavoro hanno avuto effetto
positivo per una meta sull'occupazione,
per 'altra meta sulla produttivita.

Senza riduzioni dell'orario, con una cre-
scita della produzione del 29% nel periodo
1983-1992, la produttivita sarebbe cresciu-
ta pill lentamente, di un 3,3% in meno.
Corrispettivamente il volume di lavoro
sarebbe risultato piu elevato del 3,3%.
Supponendo una stagnazione dell’orario di
lavoro annuo, invece dei 3,2 milioni di
occupati in pill ne avremmo avuti solo 2,2
milioni. In tal modo la disoccupazione -
per quanto dipende dall'orario di lavoro -

LETTERA FIM 4-5/93 - 47




NORD E

SUD DEL MONDO

sarebbe cresciuta di un ulteriore milione.
Rovesciando il ragionamento, I'effetto
occupazionale in tutta I'economia delle
riduzioni di orario si & tradotto in circa un
milione di posti di lavoro salvati o aggiun-
tivi.

Un calcolo analogo vale per la riduzione
contrattuale dell’'orario di lavoro. Nel
conto finale, alla sola riduzione dell'orario
contrattuale deve attribuirsi la salvaguar-
dia o creazione di circa 800 mila posti di
lavoro.

Fare marcia indietro nella riduzione
dell'orario di lavoro sarebbe dunque, dal
punto di vista delle politiche di mercato
del lavoro, semplicemente stupido.
Eventuali allungamenti dell'orario di lavo-
ro, infatti, possono ottenersi unicamente a
prezzo di rilevanti perdite di produttivita e
di disoccupazione aggiuntiva. 11 solo finan-
ziamento dell'assicurazione malattia attra-
verso la cancellazione di due giorni di ferie
ricadrebbe sulle spalle di ulteriori 150 mila
disoccupati. Se si dovesse ritornare alla
settimana di 40 ore, la disoccupazione
aumenterebbe di altre 800 mila unita.

Dunque, gli allungamenti degli orari di
Javoro sarebbero non solo una scelta
socialmente avventata, ma anche uno
schiaffo in faccia agli esperti e responsabili
della politica del mercato del lavoro.
LUfficio federale del lavoro potrebbe inter-
rompere fin da subito gli sforzi che sta
compiendo, sulla base della legge per la
promozione del lavoro, di qualificare i
disoccupati o di reintrodurli in nuove
occupazioni attraverso misure di politica
attiva del lavoro. Non sarebbero che una
goccia d'acqua su un pietra bollente.

LUfficio federale si troverebbe a sop-
portare 1 costi di cio che ¢ stato risparmia-
to in altra sede con la riduzione del perso-
nale e il taglio delle retribuzioni.
Precisamente 800 mila disoccupati con
costi rilevanti: ulteriori sussidi di disoccu-
pazione, aiuti ai disoccupati e I'assunzione
a proprio carico dei contributi per la sicu-
rezza sociale. La conseguenza sarebbe pilt
aiuti sociali e piti sussidi per la casa, e
meno entrate da imposte dirette e indiret-
te. Facendo la somma, sarebbero oltre 45
mila marchi all’ anno per ogni disoccupa-
to, per un totale che andrebbe dai 35 ai 40
miliardi di marchi.
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La mutazione
dei colletti bianchi

Secondo un rapporto pubblicato dalla
Fism (Federazione internazionale dei sinda-
cati metalmeccanici) i metodi di lavoro, le
prospettive occupazionali e le relazioni con
i datori di lavoro det lavoratori non manuali
dell'industria subiscono cambiamenti ana-
loghi a quelli conosciuti dai lavoratori
manuali nel corso dei dieci ultimi anni.

Scompaiono gli impiegati amministrati-
vi di stabilimento che assolvevano un buon
numero di compiti nei reparti; gli impiegati
di ufficio come gli ingegneri di produzione,
i pianificatori, i tecnici di produzione, i tec-
nici della qualita e i programmatori lascia-
no i loro uffici e sono trasferiti nello stabili-
mento di produzione.

L'arrivo di lavoratori polivalenti rende
fluida la linea di demarcazione tra il lavoro
manuale e quello non manuale. I nuovi
sistemi di retribuzione che trattano tutti gli
impiegati alla stessa maniera sopprimono le
distinzioni d'un tempo tra le differenti cate-
gorie impiegatizie. La divisione rigida, poco
flessibile, dei compiti conosciuta col nome
di «taylorizzazione» degli anni ‘40, ‘50 e ‘60,
faceva dei lavoratori metalmeccanici dei
perdenti per quanto concerne il contenuto
del lavoro. Negli anni ‘90, invece, secondo il
rapporto Fism, potrebbero essere dei vin-
centi.

Tommy Nilsson, autore del rapporto
intitolato [/ lavoratori non manuali della pro-
duzione. Le imprese ¢ gli impieghi in un
mondo in mutazione, insegna all Universita
regia di tecnologia di Stoccolma. I} rapporto
¢ stato concepito come un progetto di ricer-
ca suile trasformazioni del lavoro degli
impiegati nelle imprese metalmeccaniche
svedesi. E stato pubblicato contemporanea-
mente dalla Fism, dalla Federazione svede-
se degli impiegati e tecnici e dalla
Federazione internazionale di impiegati,
tecnici e quadri.

Il rapporto enuclea cinque tendenze
assai nette nei cambiamenti dell'organizza-
zione del lavoro che concerne gli impiegati.

1. Tende a scomparire il ruolo tradizio-
nale del caporeparto o del superyisore.
Queste figure sono sostituite da un direttore
della proﬁﬂ?l(me che dirige contemporanea-
mente gli operai in produzione e gli impie-
gati.

2. Vengono smantellate le unita di spe-

cialisti composte da ingegneri della produ-
zione e da programmatori; gli impiegati
coinvolti sono trasferiti dagli uffici allo sta-
bilimento per supportare il processo di pro-
duzione.

3, Emerge un nuovo tipo di impiegato, il
tecnico «generalista». Mentre prima erano
ingegneri di produzione, questi impiegati
devono ora programmare, pianificare e
forse occuparsi anche dell'acquisto di com-
ponenti e materiali.

4. Scompare la figura dell'impiegato
amministrativo di stabilimento, Le squadre
di produzione eseguono le mansioni degli
impiegati amministrativi, mentre compiti di
routine quali il calcolo delle retribuzioni
sono informatizzati.

S. Diminuisce il numero degli impiegati
nella produzione. Questi cambiamenti
costituiscono una sfida per i sindacati che
tradizionalmente hanno rappresentato gli
impiegati dell'industria (questa osservazio-
ne rispecchia la particolare situazione sve-
dese, dove ¢'& un sindacato specifico per gli
impiegati, ndr). Secondo il rapporto, la
transizione a tna nuova organizzazione del
lavoro puo avvenire con successo alle
seguenti condizioni:

- se il sindacato partecipa al processo di
cambiamento fin dalle prime tappe;

- se questo cambiamento avviene in un
clima di sicurezza del posto di lavoro;

- se vi sono buoni rapporti di fiducia tra
i membri, i delegati sindacali e i sindacati
locali;

- se al cambiamento & accordato il
tempo necessario;

- se la formazione e lo studio sono inte-
grati al processo in partenza.

A conclusione, il rapporto ritiene impor-
tante che il sindacato interessato da questi
processi «sviluppi un'immagine positiva
delle occupazioni future e le trasmetta ai
comitati sindacali e a ciascuno degli impie-
gati»,

(Dal bollettino Fism “Media-Info". 1l rap-
porto é disponibile anche in italiano, lo si

puo richiedere alla Fism attraverso l'ufficio

internazionale della Fim)

QUESTO SVILUPPO
E TUTTO
DA CAMBIARE

‘el 18° secolo lo scarto tra paesi

ricchi e paesi poveri era - secondo

una stima approssimativa ma fon-

data - nell'ordine di 2/1. Dopo la
seconda guerra mondiale era di 40/1. Oggi
& di 60/1. Ecco il risultato di questo «svilup-
po»: un sistema che marginalizza sempre
di pii, crea poverta a livelli mai prima
conosciuti.

Abbiamo l'abitudine di parlare del Nord
e del Sud del mondo, quasi che il globo -
visto sotto l'aspetto socioeconomico - sia
una sorta di arancia che si puo facilmente
tagliare in due. Il nostro mondo somiglia
invece di piti a una piramide, con i ricchi,
le élites, se volete la borghesia in alto, la
dove la piramide si assottiglia fino a farsi
punto, subito sotto le classi medie dotate di
relativa sicurezza e, man mano che si scen-
de, la massa crescente di coloro che non
hanno nulla e - soprattutto - per i quali il
sistema non ha alcun progetto.

Il rapporto tra l'alto ¢ il basso della pira-
mide, o meglio tra chi & dentro il sistema e
chi ne ¢ fuori, cambia molto tra il Nord e il
Sud. Nel Nord possiamo dire che media-
mente circa '80% & «dentro», in condizioni
di relativa sicurezza (e qui vi ¢ anche
buona parte degli operai), mentre un 20% -
e non & certo poco - & «fuori»: per costoro,
si diceva, non c'¢ progetto alcuno. Nel Sud
le proporzioni si rovesciano: al massimo
solo un 25% ¢ incorporato nel sistema, il
resto & «fuori». Se ora mettiamo insieme
tutto il mondo, tenendo conto della distri-
buzione della popolazione, possiamo dire
che solo un terzo degli abitanti del pianeta
¢ dentro 1l sistema, essendo i due terzi fuori
da ogni prospettiva - e speranza - di condi-
zioni di vita un minimo dignitose.

Da una decina d'anni le politiche mone-
tariste hanno approfondito le gia gravi dif-
ferenze di reddito. Guardiamo gli Usa: in
questo paese nell'ultimo decennio 1'1%
della societa che sta in alto nella piramide
ha migliorato il proprio reddito di un 50%;
di contro, il 10% dei pitt poveri, di quelli
che stanno al fondo della piramide, che gia
erano in condizioni di estrema poverta,
hanno trovato modo di perdere ulterior-
mente reddito per un 15%. Solo il 20 %
della societa, sempre nel decennio trascor-
s0, & riuscito - chi piit (in alto), chi meno
(scendendo) - a gmdagnale qualcosa da
questo sistema in termini di reddito.

Il testo che vi proponiamo ¢ la
trascrizione di un colloquio che
Susan George, tra i massimi
studiosi dei rapporti tra il Nord
e il Sud del mondo e attiva mili-
tante in questo campo, ha tenu-
to con i delegati al 13° congres-
so della Fim Cisl. Sono conside-
razioni rapide, che riassumono
alcune delle sue analisi conte-
nute in numerose pubblicazio-
ni, ma sufficienti a stimolare la
riflessione, la ricerca e I'impe-
gno del sindacato.

di SUSAN GEORGE

Grosso modo lo stesso si puo dire degli
altri paesi del Nord: cambiano le cifre, ma
nell'ambito del medesimo schema tenden-
ziale.

Nel Sud la situazione ¢ resa piti dram-
matica dall'indebitamento, che ha creato
ancora piut poveri, colpendo in particolare
modo gli strati operai, in conseguenza dei
programmi imposti dalla Banca mondiale
(Bm) e dal Fondo monetario internaziona-
le (Fmi), detti con ipocrita eufemismo di
«aggiustamento strutturale», che tradotto
in parole povere significa licenziamenti in
massa, disoccupazione, abbassamento dei
salari reali mentre crescono i prezzi dei
beni di prima necessita.

Al tempo stesso il Fmi calca 'accento
sull'esportazione. Conseguenza: i paesi
poveri, produttori di materie prime, le get-
tano contemporaneamente sui mercati
mondiali con l'effetto di deprimerne i prez-
zi e di non trarre beneficio alcuno ai fini
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del risanamento del debito. Vi ¢ in tutto
¢io una logica distorta, divenuta convinci-
mento radicato fino al paradosso. Un caso
eloquente: in una recente riunione avvenu-
ta a Ginevra nell'ambito dell'Organizzazio-
ne mondiale del lavoro, il rappresentante
della Bm ha sostenuto che un segno del
successo dei programmi di «aggiustamen-
to strutturale» - addirittura un «obiettivo»
- sarebbe il raggiungimento di un tasso di
disoccupazione del 20%. E l'inversione di
ogni logica ragionevole. Ma alla base qual-
che motivo ce 'ha: in tal modo si riesce a
«disciplinare» la forza lavoro. E" questo il
sistema imposto a gran parte dei paesi
indebitati.

E anche
nostro interesse

Riequilibrare simili storture non ¢ solo
un problema di solidarieta. C'¢ di mezzo
anche il nostro interesse. Per cambiare le
cose, non basta gente di buona volonta,
non bastano le campagne di sindacati,
chiese, organizzazioni di volontariato,
eccetera. Bisogna dimostrare che c'¢ di
mezzo l'interesse di tutti, per creare con-
senso ¢ alleanze sociali che diano efficacia
politica all'impegno per il cambiamento.

In un mio recente libro, ho parlato di 6
situazioni-boomerang, i cui effetti gia si
ripecuotono anche sui paesi ricchi, e
riguardano 'ambiente, la droga, la disoc-
cupazione, il sistema bancario, I'immigra-
zione, i conflittti bellici. Per approfondire
rinvio a quel libro, che da un anno & dispo-
nibile in traduzione italiana (I boomerang
del debito, Ed. Lavoro). Qui voglio breve-
mente mezionare quattro di queste situa-
zioni-boomerang: il degrado ambientale, la
droga, la disoccupazione, 'emigrazione.

Il degrado ambientale. La spinta
all'esportazione generalizzata, cui accen-
navo prima, ha tra le sue conseguenze il
depredamento di risorse importanti non
solo per il paese che le possiede, ma per
tutto il mondo. L'esempio pitl noto ¢ la
deforestazione, che contribuisce per il 20%
al buco dell'ozono e quindi al riscaldamen-
to del clima, il quale a sua volta sconvolge
le agricolture anche dei paesi sviluppati.
Un effetto ¢ la progressiva riduzione della
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biodiversita, con la scomparsa di risorse
importanti per il futuro dell’agricoltura,
dell'alimentazione, della medicina. Ogni
anno si calcola che scompaiano circa
20.000 specie vegetali. E va ricordato che
gran parte delle sostanze che servono per
la medicina sono custodite nelle grandi
foreste del Sud del mondo. Nella nostra
ricerca abbiamo scoperto che i paesi pilt
indebitati sono quelli che praticano di pit
la deforestazione: Brasile, Messico,
Indonesia, ecc.

La droga. In alcuni casi - Perti, Bolivia,
Columbia - ¢ il solo prodotto che porta un
qualche guadagno per il paese. In un etta-
ro di coca il contadino realizza dieci volte
tanto quanto si ricava da un ettaro di caffe
o di cotone. Da sei anni a questa parte la
superficie coltivata a coca & cresciuta dieci
volte. Finora erano gli Usa I’ «obiettivon, il
mercato di sbocco principale. Oggi gli Usa
sono considerati un mercato saturo, e allo-
ra & 'Europa l'area di espansione mirata.
Si puo dire che I'Europa oggi si trova al
punto in cui erano gli Usa dieci anni fa,
con tutti gli effetti che conosciamo, a
cominciare dall'aumento della criminalita.

La disoccupazione. Dal 1968 al 1981
I'Europa ha esportato con una curva
ascendente che cresceva di un 8% l'anno.
Dopo il 1981, con l'inizio della crisi del
debito, I'esportazione ha cominciato a per-
dere al ritmo di un 2,5% l'anno. Cio si tra-
duce in disoccupazione. E’ stato calcolato
che 170 miliardi di dollari in meno di
esportazione si traducono nella perdita di
un mezzo milione di posti di lavoro. Ma la
stima & per difetto, perché non viene calco-

lato il lavoro che si crea attorno ad ogni
posto di lavoro, I' «<indotto»: siamo pill
vicino, nella realt, al milione di posti per-
duti,

L'emigrazione. Non ¢ un fatto normale:
solo ragioni molto serie possono spingere
ad abbandonare il proprio paese, la pro-
pria cultura, rapporti personali, e cosl via.
Ma quando non c¢'& piu da vivere, diventa
normale emigrare 1a dove si pensa di tro-
vare possibilita almeno di sopravvivenza.
LEuropa non pud chiudersi come una for-
tezza, ¢ anche tecnicamente impossibile:
ad esempio, come & possibile controllare
capillarmente una costa lunga e frastaglia-
ta come quella italiana?

Che fare?

Ripeto: non basta la solidarieta, pure
necessaria. Occorre una strategia in grado
di mettere assieme molte forze, di far capi-
re alla gente che ne va anche del proprio
interesse. Il sindacato avrebbe un grande
ruolo da giocare: quando i salari sono
bassi in una parte del mondo, cio significa
una forte pressione a deprimerli altrove,
primo o poi tutti sono colpiti, e un sinda-
cato che voglia tutelare i propri rappresen-
tati, questo deve capirlo e agire di conse-
guenza, saldandosi ad altre forze coinvolte
in questi problemi.

Per restare alle quattro situazioni boo-
merang, dovremmo trovare alleati tra loro
per una strategia di superamento del diva-
rio Nord-Sud, almeno i movimenti

ambientalisti (il tema del degrado), le
famiglie (il tema della droga), 1 sindacati
(il tema della disoccupazione), i movimen-
ti per i diritti (il tema dell'immigrazione).
Occorrono insomma strategie coscienti,
condivise da molti. Il sindacalismo italiano
rappresenta ancora una forza considerevo-
le e puo - deve - fare molto per convincere
ampi strati di popolazione a impegnarsi
per sostenere politiche volte a superare il
divario tra Nord e Sud del mondo.

Voglio qui accennare brevemente alla
cooperazione. In Italia si stanno facendo
notevoli sforzi per la cooperazione allo svi-
luppo, in particolare costruendo esperien-
ze decentrate a livello regionale, senza
attendere la Farnesina: ¢ un aspetto che
ritengo molto importante. Si stanno speri-
mentando ad esempio forme contrattuali
con paesi dell'Africa del Nord. E un ambito
in cui i sindacalisti possono fare molto:
hanno - come si dice - un notevole know-
how di organizzazione del lavoro, sono in
grado di aiutare a costruire un sindacato.

Partners naturali per I'Europa sono gli
africani. Gli Usa stanno cercando di creare
un accordo di libero scambio con i paesi
dell’America centrale e meridionale; in
Asia si va verso forme di blocco commer-
ciale. E I'Europa? Credo che il Gatt
(laccordo generale tra i paesi industrializ-
zati per prezzi e tariffe, ndr) non riuscira a
risolvere i problemi, spero anzi che non vi
riesca, perché le soluzioni possibili da quel
lato costituiscono una seria minaccia sia
per i lavoratori che per I'ambiente. Come
gli Usa con i loro partners americani,
come gli asiatici tra di loro, cosi gli euro-
pei hanno tutto l'interesse a sviluppare una
partnership effettiva con I'Africa.

Una cosa tuttavia dev'essere chiara: non
¢ fisicamente possibile che il mondo si svi-
luppi secondo i ritmi e i modelli che hanno
caratterizzato I'Europa, gli Usa e il
Giappone. Viviamo in una biosfera chiusa,
e col nostro tipo di sviluppo stiamo rag-
giungendo limiti fisicamente invalicabili,
oltre i quali la biosfera «non regges pi:
non solo sfruttiamo le risorse, ma produ-
ciamo montagne di rifiuti, inquiniamo aria
e acqua, e cosi via. Secondo gli scienziati
di buona attendibilita, attualmente stiamo
assorbendo il 40% di quella che viene defi-
nita la «rete di prodotti fotosintetici»; in
altre parole, l'attivita umana sta assorben-

Chi & Susan George

Susan George, nata negli Stati Uniti e
residente in Francia, & tra i maggiori
esperti internazionali dei problemi
dell'alimentazione e dei rapporti tra Nord
e Sud del mondo. E direttore associato
del Transnational Institute, fondato nel
1973 con lo scopo di «attirare 'attenzione
sulle fondamentali disuguaglianze che
dividono le popolazioni e le nazioni ricche
da quelle povere in tutto il mondo, ricer-
carne le cause e sviluppare alternative per
porvi rimedio». E un organismo decentra-
to, con una sede centrale ad Amsterdam
ma i cui membri vivono e operano in
diversi paesi. [ membri del Transnational
Institute sono studiosi €, al tempo stesso,
militanti impegnati a tradurre in linguag-
gio comprensibile ¢ attraverso ogni forma
di comunicazione le loro analisi e propo-
ste.

Tra i temi che vedono maggiormente
impegnata Susan George, che fa parte
anche del comitato internazionale di
Greenpeace, c'¢ l'intreccio tra le questioni
ambientali e quelle dello squilibrio tra
Nord e Sud, come appare dalle considera-
zioni riportate in queste pagine.

L'attivita e le pubblicazioni di Susan
George sono universalmente note. In ita-
liano sono tradotti, oltre al recente I/ boo-
merang del debito (Ed. Lavoro, 1992),
Come muore l'altra meta del mondo. Le
vere ragioni delle fame mondiale
(Feltrinelli, 1978), Storia della fame
(Clesav, 1984), Il debito del terzo mondo
(Ed. Lavoro/Iscos, 1989).

do il 40% di quello che I'atmosfera pud
dare, ed ¢ una cifra che raddoppia ogni 25
anni. Presto dunque saremo all'80%, e poi
avremo assorbito completamente il patri-
monio di prodotti fotosintetici.

Se questo ¢ vero, occorre allora incorag-
giare modalita di sviluppo diverse dalle
nostre: se queste restassero il modello
anche per gli altri paesi, avremmo la ricet-
ta del disastro. Alcuni citano I'India e la
Cina come esempio di una possibilita di
imboccare vie di sviluppo aprendosi al
mercato capitalistico; ma se indiani e cine-
si dovessero arrivare a livelli di ricchezza
paragonabili a quelli italiani, dovremmo
modificare non poco i nostri processi pro-
duttivi e modelli di consumo. E indispen-
sabile in futuro - ma cominciando da ora -
misurare i nostri standard di vita in termi-
ni qualitativi e non pill quantitativi. In
caso contrario, non vi sarebbe pilt posto
per 1 tre quarti del mondo, tagliati fuori da
ogni possibilita di raggiungere minime
condizioni di sopravvivenza,

Questo & l'orizzonte di problemi che i

sindacalisti devono considerare. Quanto
agli economisti, essi hanno di vista come
criterio la crescita, ma questa di per sé non
significa molto: per crescere, in termini
puramente quantitativi, pud servire una
guerra, puo rivelarsi «inevitabile» un mag-
gior inquinamento... Insomma, che ci piac-
cia 0 no, dovremo cambiare, e il tempo per
farlo non & molto.

Un ex sindacalista e ora importante lea-
der politico brasiliano, che la Fim ha ben
conosciuto sotto il nome di «Lula» quando
era il principale leader dei metalmeccanici
del Brasile, ha detto qualche tempo fa,
riferendosi alle deforestazioni in Amaz-
zonia, che quando in Amazzonia ¢'¢ il raf-
freddore, nel resto del mondo ¢’ la polmo-
nite. E un'ottima battuta per esprimere
quanto sia vero che tutti siamo nello stesso
pianeta e accomunati da una medesima
sorte, lo vogliamo o no.

Un problema spinoso ¢ dato dal peso
delle spese militari. Circa un quinto del
debito accumulato nel Sud del mondo cor-
risponde a spese per armamenti, quindi a
spese non produttive di sviluppo. La nostra
cooperazione con il Sud dovrebbe essere di
tipo contrattuale, in modo che chi trasferi-
sce risorse € know-how abbia il diritto di
controllare che fine fanno gli investimenti,
e chi li riceve abbia il diritto di dire che
cosa gli serve e di orientare I'investimento.
La forma americana di cooperazione, che
per il 40% va a Israele e all'Egitto sotto
forma di armamenti, non si puo certo defi-
nire una cooperazione allo sviluppo.
Questa deve escludere che gli aiuti possano
servire a piani militari.

In materia di cooperazione, la Cee ha
idee piti avanzate della Bm e del Fmi e non
sempre ¢ d'accordo con i «piani di aggiu-
stamento strutturale», ma non ha ancora
la forza politica per far valere il proprio
punto di vista. Oggi i «prestatori» di risor-
se sono la Bm e il Fmi, che impongono i
loro criteri ai paesi del Sud, distruggendo-
ne le possibilita di iniziativa.

Questi, dunque, i problemi, o meglio
alcuni dei problemi che condizionano il
nostro futuro, anche immediato. Ricercare
le soluzioni per un riequilibrio - lo ripeto
per I'ultima volta - non & solo un gesto di
solidarietd, ma anche e innanzitutto un
atto di ragionevole tutela del nostro stesso
interesse.
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Non ha nulla di minaccioso il titolo del
libro, bello e importante, che Stefano Allievi e
Felice Dassetto hanno scritto per le Edizioni
Lavoro, su incarico dellTscos (l'istituto per la
cooperazione allo sviluppo della Cisl): l'islam -
usiamo il minuscolo come fanno gli Autori,
non per mancanza di riguardo, ma per assimi-
larlo «laicamente» ad altri fenomeni culturali
e religiosi come cristianesimo, ebraismo, ecc. -
¢ stato presente in Europa e in Italia fin dal VII
secolo e per buona parte del medioevo, non
solo come conquistatore, ma seminando
germi e lasciando tracce di grande civilta. Di
ritorno si parla nel senso di una rinnovata pre-
senza, significativa in termini sociali, culturali
e politici e visibile nello «spazio pubblicox.

Gli autori sono tra i massimi esperti di pro-
blemi dell'immigrazione e della sua compo-
nente musulmana: Stefano Allievi ¢ ricercato-
re presso il dipartimento di scienze politiche e
sociali dell'Universita di Lovanio, giornalista,
membro della direzione del Frie (Forum della
ricerca sull'islam in Europa); Felice Dassetto,
professore di sociologia all'Universita di
Lovanio, cofondatore del Grem (Gruppo di
studio delle migrazioni e delle relazioni inte-
retniche), presidente del Frie, da oltre
vent'anni si dedica ai problemi dellimmigra-
zione e in particolare all'islam europeo.
Entrambi hanno all'attivo diverse pubblica-
zioni. Segnaliamo in particolare di Felice
Dassetto e Albert Bastenier, Europa: nuova
frontiera dell'islam, 1991 (nuova edizione
aggiornata), ancora presso le Edizioni Lavoro
nella collana Iscos.. '

11 libro & l'esito di una capillare ricerca sul
campo condotta per oltre un anno di lavoro,
tre mesi e mezzo di tournée scaglionata in
varie tappe, avendo percorso 26.000 km in
auto, {reno € aereo, preso confatti con centi-
naia di testimoni privilegiati, musulmani
innazi tutto, operatori sociali e del volontaria-
to, e rappresentanti delle strutture pubbliche.
Disponiamo cosi di uno strumento essenziale
non solo per «saperne di pit» ma per predi-
sporsi a comprendere, superando pregiudizi e
isinformazione.E’ il primo, indispensabile
passo per il dialogo e la convivenza civile.

L'approccio ¢ sociologico: la rilevazione
«avalutativay, sostenuta da un approfondi-
mento teorico preliminare, di una realta mute-
vole e multiforme. Il metodo di lavoro «é stato,
molto semplicemente, quello di andare a vede-
re: regione per regione, citta per citta, laddove
fosse presumibile I'esistenza di una comunita
islamica organizzata come tales, Un frutto di
questa ricerca itinerante & limponente «map-
par del fenomeno nel capitolo secondo («Il
caso italianon), dove esso & deseritto nei suoi
insediamenti locali, regione per regione dalla
Valle d'Aosta alla Sicilia.

11 titolo & quello di un recentissimo
libro delle Edizioni Lavoro (S.
Allievi - F.Dassetto, Il ritorno
dell'Islam, Roma 1993, lire 35.000)
che rappresenta la prima indagine
sistematica sulla comunita cultura-
le e religiosa dei musulmani in
Italia.

Prima di affrontare il problema in Italia,
viene offerto un quadro sintetico dello svilup-
po dell'immigrazione e della presenza musul-
mana in Europa, dai prini anni ‘60, quando le
ondate migratore, per una serie di eventi e cir-
costanze, assumono un carattere impetuoso e
sistematico. Un tornante € rappresentato dailo
shock petrolifero del 1973-74: con le restrizio-
ni imposte dai governi all'immigrazione, I
musulmanai abbandonano la prospettiva di
un rientro pitt o meno ravvicinalo nei paesi
dlorigine e si predispongono a una stabile per-
manenza, con quefche ne consegue sia sul
piano della vita materiale, che su quello della
tutelae trasmissione ai figli della propria iden-
tita culturale. Bisogna cominciare ad attrez-
zarsi per essere presenti come islam nello spa-
zio europeo. Nuovi sviluppi si hanno con
I'emergere di nuovi e piti radicali punti di rife-
rimento (si pensi all'Iran di Khomeini, a
Gheddafi) e 'affacciarsi di dinamiche forme di
mobilitazione politico-religiosa: avviene cosi
che «un islam modesto, semplice e un po’ folk-
loristico sia visto improvvisamente come
minaccioso». Episodi clamorosi come |'affare
Rushdie non fanno che alimentare ulterior-
mente paure e diffidenze, con conseguenti
atteggiamenti restrittivi nei paesi nord-euro-
pei.
Nel corso degli anni ‘80 'immigrazione
musulmana, che non pud orientarsi altrove,
«scopre» paesi come la Spagna e 'Ttalia. E’
«un'immigrazione che non & piti quella che si
riscontrava nel Nord Europa, analfabeta spes-
so, che aveva conosciuto la dura presenza
della colonizzazione. Ma che & costituita dalle
generazioni nuove, in parte scolarizzate; che
hanno conosciuto solo I'indipendenza e che
sono socializzate ai consumi, che hanno
anche, almeno parzialmente, conosciuto
I'Islam dal volto nuovo, quello degli anni
Settanta, dinamico € contestatario».

E siamo al «caso italiano». Come negli altri
paesi europei, anche in Italia «ciclo migrato-
rio» (il processo di insediamento delle popola-
zioni migranti attraverso successive genera-
zioni) e «ciclo musulmano» (il concretizzarsi

Il ritorno dell’Islam

nel tempo della «domanda di islam» nell'emi-
grazione) si intrecciano senza coincidere. Ma
vi &, in Italia, un ritardo rispetto agli altri pae-
si, nel senso che «il processo di visibilizzazio-
ne dell'islam nello spazio pubblico ¢ relativa-
mente tardivo, e tardiva ¢ conseguentemente
la presa di coscienza di una questione islami-
ca. Solo agli inizi degli anni Novanta, anche
per effetto indiretto della «legge Martelli», si
assiste a una vera e propria efflorescenza del-
I'Islam in Italia».

Da un punto di vista quantitativo, una
stima prudente, riferita alla fine del 1992, cal-
cola circa 400 mila musulmani d'origine, tra
regolari e irregolari. Di essi il regolari sono
oltre 277.000, il 31% dell'immigrazione extra-
comunitaria regolare (poco pit di 762.000
persone). Su queste cifre tuttavia - precisano
gli Autori - si potrebbe discutere all'infinito: la
loro funzione ¢ quella di fornire un ordine di
grandezza, nulla di pitt. L'indagine punta inve-
ce agli aspetti qualitativi del fenomeno, che ¢
«il nostro interesse e l'obiettivo della ricercan.
Con questa premessa, $i snoda la la gia citata
ricognizione regione per regione, fornendo
alla fine le relative tabelle quantitative, con
una riassuntiva sul piano nazionale.

Compiuto il viaggio, & possibile delineare
un «morfologia della presenza musulmana in
Italia» {capitolo terzo), che aiuta a compren-
dere in che modo detta presenza si ¢ organiz-
zata nei vari contesti sociali e territoriali. 8i
scopre cosi una straordinaria varieta di modi
di vita, comportamenti , forme organizzative,
e via elencando, ciascuna con propri attori e
punti di rifeximento, non di rado in conflitto
tra loro, Apprendiamo cosi che in Italia esisto-
no due grandi poli egemonici in qualche modo
«concorrentis come 1 Centri islamici di Roma
e Milano, rappresentante il secondo di un
«islam di basey contrapposto all'islam buro-
cratizzato e ufficiale di Roma (quello delle
ambasciate e della grande moschea); che esi-
stono associazioni e confraternite le piti dispa-
rate, forme originali nazionali come i muridi
senegalesi, 0 i gruppi bangladesi e pakistani,
pernon dire dei ben piut noti sciiti (il significa-
to e la differenza tra sunniti e sciiti ¢ spiegata
all'inizio del capitolo); che esiste un produzio-
ne letteraria di tutto rispetto, anch’essa assai
variegata, nella quale giocano un importante
ruolo alcuni convertiti italiani...

E’ impossibile riassumere qui la mole di
informazioni che il libro offre generosamente.
In breve, l'islam & davvero il contrario del
monolite ideologico-politico che spaventa i
disinformati, e lo & nei suoi stessi caratteri
genetici: non ¢'@ chiesa, né casta sacerdotale,
né un corpus dogmatico che possa tracciare
confini tra ortodossia ed eterodossia (concetti
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estranei all'universo islamico, almeno nel
senso da noi tradizionalmente inteso); o stes-
so Corano lascia ampio spazio alla «flessibi-
lita» dei comportamenti. Cid & tanto pili vero
nell'immigrazione: percio «occorre pensare
l'islam europeo con le categorie del movimen-
to, della relazione, della rotturas. E ancora:
«(...) s1 ha l'impressione di una realta organiz-
zativa che dispone degli elementi strumentali
di base per dinamizzarsi all'interno deila
modernita urbana. Duttilita organizzativa,
capacita di lasciare spazio all'iniziativa parti-
colare, che permette la penetrazione capillare
nelle socicta complesse; e nel contempo strut-
ture che rinviano all'unitarieta, alla conver-
genza simbolica se non operativa. In fondo,
sul piano delle dinamiche organizzative,
l'islam & come se fosse pensato per agire nella
modernita urbanan.

Nel contesto sociale italiano (capitolo
quarto) l'islam, pur nella sua multiformita,
tende come altrove alla visibilita non solo
sociale ma anche istituzionale. Siarriva persi-
10 a ipotizzare intese simili a quelle stipulate
dallo stato italiano con confessioni non catto-
liche. E" il caso, ad esempio, del progetto di
intesa elaborato dall'Ucoii (Unione delle
comunita e delle organizzazioni islamiche in
[talia, tra i cui promotori ¢ il Centro islamico
di Milano), che se ha scarse chances di realiz-
zazione, & sicuramente la spia non solo di
un‘attitudine flessibile, ma anche di una spin-
ta a rendere visibile al massimo la propria
presenza «nello spazio pubblico»,

Certo, sono numerosi i problemi che i
musulmani incontrano nella vita quotidiana:
nella famiglia (problema dei matrimoni
misti), nella scuola (insegnamento della reli-
gione, interdizioni alimentari, ecc.), nella fab-
brica (su questo, citiamo di seguito un brano),
¢ anche da qui si spiega la volonta di organiz-
zazione ¢ di visibilita. Di conseguenza, altret-
tanto numerosi sono i problemi dei diversi
attori sociali e istituzionali che con questa
nuova presenza devono fare i conti. Leggendo
le pagine di quest'ultimo capitolo, saremo
informati sui problemi del vissuto quotidia-
no, sui rapporti con le istituzioni locali (¢ sui
comportamenti di queste, talvolta aperti,
talaltra ambigui, pilt raramente ostili almeno
esplicitamente), sul modo con cui i mass
media affrontano l'islam italiano (si resta stu-
piti per I'approssimazione, i pregiudizi e
l'incertezza con cul illustri organi di stampa -
anche «illuminati e progressisti» - trattano la
materia), sul rapporto con Iuniverso cattolico
(le relative aperture, anche a livello ufficiale,
la dispunibi[)itﬁ delle parrocchie, gli incerti
passi del dialogo interreligioso). ‘

In breve, & un libro tutto da leggere (¢ losi

legge con piacere e curiosita) e conservare.
Descrittivo, scientifico, ma insieme animato
da quel feeling che nasce da una dimestichez-
za non solo con i libri e le statistiche, ma
anche e innanzitutto con gli uomini e le loro
identita, personali e culturali. Ci piace quindi
chiudere con una citazione rivelatrice di que-
sta sensibilita, tratta dal «bilancio» del terzo
capitolo; «Di fronte a una societa come quella
italiana, che ha lasciato crescere e in un certo
senso ha provocato delle forme di immigra-
zione particolarmente degradanti per la
dignita umana, che attraverso una specie di
razzismo paternalistico e ambiguamente tol-
lerante ha trasformato una parte delle popola-
zioni pili demunite, che nella loro poverta e
nei loro paesi hanno dignita e fierezza, in
accattoni agli angoli delle strade, in trafficanti
abusivi o in piccoli spacciatori di droga, si
afferma una prima domanda in una parte di
questi giovani: ritrovare dignita, rimettere
ordine nella gerarchia dei valori, camminare
diritto, come dicono spesso. E sono loro stessi
che si attivano per dare forma e quadro a que-
sta domanda, per ridarsi dignita, riconnettere
il sociale, riformulare progetti che vanno al di
1a della sopravvivenza quotidianav,

Ma tocca anche a noi cominciare ad
abbozzare risposte convincenti. Allevi e
Dassetto ci aiutano in questo, a partire dalla
conoscenza e dalla comprensione degli «altri»
che sono tra noi,

Lislam
in fabbrica

Citiamo dal quarto capitolo un brano che
interessa da vicino il sindacato.

Le possibili declinazioni dell'islam
nell'ambiente lavorativo sono diverse. L'ele-
mento religioso, proposto anche in un ambito
che ¢ di solito, se non ostile, certo molto lonta-
no da queste tematiche, per come viene organiz-
zativamente concepito, potrebbe trovare una
composizione assai pin facile di quanto si
potrebbe tmmaginare, & non é derto che i due
orizzonti, quello lavorativo occidentale e quello
religioso islamico, debbano rimanere imper-
meabili: le nuove flessibilita concesse dalle tec-
nologie e dall'organizzazione del lavoro lascia-
1{1o)ampi spazi di manovra e di contrattazione

Sembrerebbe dimostrarlo anche un'indagi-
e svolta tra gli imprenditori a Bologna: «Ben il
78,2% degli intervistati si dichiara a favore di

tale tutela dei diritti religiosi, indicando che il
problema riguarda molto piit i ‘costi’ soctali che
non le minacce ‘culturali’>. Del resto, é inutile
negarlo, tale tutela, all'interno delle aziende, ¢
compensata da alcune contropartite: sia in ter-
mini di pace sociale nelle aziende, se si vuole, e
quindi di produttivita, sia forse anche in termi-
ni meraniente economict; quanto risparmiereb-
be un imprenditore che lavora su ciclo conti-
nuo, «concedendor ai lavoratori musulmani di
stare a casa il venerdi (il loro giorno sacro, ndr)
in cambio del lavoro, prestato non pin come
straordinario, poniamo, la domenica?

L'islam in fabbrica sembra porre piti proble-
mi al sindacato che non ai datori di lavoro. E'
accaduto cosi anche in altri paesi europei, del
resto. Il sindacato si vuole laico.(...) E l'abitudi-
ne a considerare i problemi religiosi come ines-
senziali o, almeno, come esterni all ambiente
lavorativo, ¢ ormai universale. Chi si é mai
preaccupato di chiedere quanti erano { lavora-
tort cattolici, e se erano d'accordo, quando si é
trattato di reintrodurre in molte aziende i turni
di lavoro anche domenicali? |(...)

Il lavoratore musulmano, piti ancora
dell'immigrato in generale, resta in definitiva
diffidente ed estraneo al concetto stesso di orga-
nizzazione det lavoratori, al suo essere forza di
parte, e cosi via, Del resto, a differenza del caso
francese o tedesco, pochi sono i musulmani
presenti nelle grandi fabbriche e non si pongo-
no quindi problemi legati alla disponibilita di
una sala per la preghiera, ai permessi ad essa
collegati, o ai cibi disponibili nelle mense.

E per quanto riguarda le unita piti piccole
(ma anche quelle grandi) il lavoratore musul-
mano ha gia dimostrato altrove di preferire la
contrattazione personale, sulla base di un rap-
porto di fiducia con il datore di lavoro, delle
brevi pause giomaliere per la preghiera, o degli
eventiali permessi per potersi recare alla
moschea il venerdi, o al limite, laddove si lavo-
ra per turni, uno scambio tra la giornata del
venerdi e un'altra giornata festiva; trattandosi
di esigenze di carattere religioso, malvolentieri
le affiderebbe, e con qualche ragione, a un'orga-
nizzazione comunque laica e in ogni caso non
musulmana, per ora almeno poco sensibile a
quiesto tipo di problemi. {...)

In ogni caso va sottolineato che questo
idealtipo di lavoratore musulmano, che cerca
con determinazione di piegare i vitmi lavorativi
aquell della scansione religiosa della giornata
o della settimana, ¢ rappresentato nella realta
da una minoranza estremamente esigua tra i
musulmani stessi. Il Corano, e in mancanza la
tradizione, provvedono del resto a giustificare
quieste che, altrimenti, per | musulmani ferventi
sarebbero mancanze, con lo stato di necessita e
il trovarsi in terra straniera, in dar al-harb.
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ABBIAMO IDEE
PIU MODERNE
SULLA PROTEZIONE
E SICUREZZA
NELL’AMBIENTE

DI LAVORO.

Rinchiudersi dentro un’armatura di ferro per evitare di farsi male era una soluzione tecnica escogi-
tata nei secoli passati. Forse meno eleganti, ma sicuramente piu pratiche e di piu vasta applicazione
sono le soluzioni adottabili oggi per prevenire 1 pericoli e assicurarsi un’efficace protezione. Innan-
zitutto la formazione e la prevenzione. Sono proprio questi i principi ai quali il Gruppo Zanussi
e le Segreterie Nazionali Fim-Fiom-Uilm si sono ispirati nel varare il «Progetto Ecos», e cioé nell’af-
fidare a un organismo congiunto Azienda/Sindacato lo studio, la definizione e I’attuazione di

un programma organico di formazione e prevenzione, finalizzato a garantire la sicurezza nell’am-

I & P Zanussi

biente di lavoro. Anche in questa iniziativa il Gruppo Zanussi si ¢ mosso con grande tempestivita,
dando vita in tutti i suoi stabilimenti, sin dall’estate dello scorso anno, alle apposite Commissioni
Tecniche Paritetiche «Ecos» per la sicurezza sul lavoro e la protezione dell’ambiente. Il pieno coinvolgi-

mento delle strutture aziendali nell'impostare e definire i programmi formativi, 1 corsi

specialistici tenuti anche da esperti esterni, il ricco materiale didattico crea-

to ad hoc per queste iniziative di divulgazione anti-infortunistica hanno

immediatamente dato i loro frutti. In un solo anno di attivita

indice di frequenza degli infortuni (numero incidenti per

milione di ore lavorative) e cosi sceso da 45 a 37, e nel

primo semestre 1993 si & fermato a quota 33. Una

chiara dimostrazione dell’efficacia del «Progetto

Ecos» e un’ulteriore prova dei positivi risultati che

delle moderne relazioni industriali consentono di

ottenere da un rinnovato e piu parteci-

pativo rapporto tra Azienda e Sindacato.

PROGETTO ECOS

ZANUSS - FIM - FIOM - UILM
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S=RIO

FORMAZIONE

LA QUALITA
NELI’AZIONE ORGANIZZATIVA

La Serio ha realizzato in questi anni un'intensa attivita
di ricerca e formazione sui temi della gestione delle risorse
umane, delle relazioni industriali, della comunicazione e
della leadership, dei sistemi retributivi incentivanti,
dell'ambiente e della sicurezza sociale, della qualita totale e
della partecipazione, rivolte sia al management aziendale sia
a dirigenti delle organizzazioni sindacali. In particolare, in
funzione della riorganizzazione dell'attivita del dirigente
sindacale, ha progettato e sperimentato un percorso ad hoc
di ricerca-formazione-intervento allo scopo di migliorare il
clima e il funzionamento del «modello organizzativo»,
giungendo alla formulazione di una proposta condivisa di
miglioramento dello stile di leadership e dei criteri per la
riprogettazione organizzativa in un'ottica di qualita.

I concetti fondamentali di riferimento, attorno a cui
ruota l'intervento, sono essenzialmente: progettualita,
partecipazione, qualita.

Anche l'attivita sindacale, infatti, come altre attivita
politico-sociali in questi ultimi anni, & sempre pii1 soggetta a
frequenti cambiamenti a diversi livelli e negli elementi che
caratterizzano e contraddistinguono la specificita dell’azio-
ne organizzativa:

M evoluzione della tipologia dei servizi offerti agli associati e
ai lavoratori in generale (strutture di rappresentanza, ambiti
di competenza e livelli di contrattazione - forme di tutela
giuridica e normativa);

W crescente specificita delle aspettative e differenziazione
dei soggetti di riferimento (giovani, donne, tecnici e impie-
gati, immigrati, lavoratori delle piccole imprese);

W forte mutamento del sistema di interrelazioni e delle
norme che regolano il comportamento organizzativo (il
sistema di relazioni sindacali partecipative, la maggiore
strutturazione delle relazioni interne, la rinnovata attenzione
per le politiche di gestione delle risorse umane attuate dalle
direzioni del personale).

Per far fronte a questo nuovo contesto, i dirigenti sinda-
cali non possono pitl attingere alle loro esperienze storiche,
hanno bisogno di rianalizzare e riformulare le modalita di
funzionamento della loro attivitd, di valutare l'efficienza del
processo e lefficacia dei risultati.

IL PERCORSO PER MIGLIORARE
L'AZIONE ORGANIZZATIVA

Lintervento ha come oggetto:
W il dirigente sindacale a tempo pieno;
B la politica interna;
W i ruoli e la distribuzione dei compiti nell'organizzazione;
B la gestione delle risorse umane (la principale risorsa
nell'attivita sindacale).

Il dirigente sindacale si viene a trovare cosl in una

situazione un po’ «scomoda» e insieme stimolante, essendo
contemporaneamente oggetto e soggetto di cambiamento,
ancorato a valori forti di solidarieta e giustizia sociale, ma
orientato a risultati concreti ed efficaci. Tutto cio richiede
un migliore funzionamento delle strutture organizzative e
un diverso ruolo del dirigente, in un'ottica
B di progettualita: acquisizione di strumenti utili alla
programmazione del proprio lavoro nel tempo, mediante un
approccio di tipo progettuale, improntato alla selezione degli
impegni ¢ non alla rincorsa delle urgenze; .
B di partecipazione: pratica della delega ai collaboratori
allo scopo di far crescere le loro competenze, consolidare lo
spirito di squadra, acquisendo il concetto di governo
efficace di un'organizzazione complessa in una situazione di
cambiamento; divisione dell’attivita e distribuzione dei
compiti effettuate con criteri di maggiore flessibilita
operativa per un incremento dell'efficacia dei risultati;
B di qualita: individuazione e consolidamento dei ruoli
innovativi (ruoli di staff e consulenza interni/esterni con
funzioni orizzontali e di integrazione); rinnovamento dei
compiti preesistenti (allargamento-arricchimento e rotazione
negli incarichi con maggiore cooperazione; integrazione fra
ruoli di line e ruoli di staff e maggiore delega ai
collaboratori); strumenti di integrazione (riunioni stabili e
periodiche di confronto su modalita e qualita del lavoro e
sui risultati, trasferimento di esperienza mediante
documentazione scritta); costruzione di team progettuali (su
progetti mirati o scadenze specifiche con presenza di
segretari, operatori, delegati, esperti interni/esterni).

SERIO SRL - Direzione e amministrazione: via Pompeo Ugonio 3 - 00162 Roma
tel. 06.86209869/86201008 - fax 06.86320606
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