


EDITOIRTIALE

I VALORI E LE VIRTU

di GIORGIO CAPRIOLI

vventurarsi sul terreno dell'etica & pericoloso. Si rischia
la banalita, la retorica, I'ostentazione. Ma ci sono momenti
in cui diventa utile, forse necessario. Da tempo sento dentro
di me e nella Fim serpeggiare il bisogno di rivisitare
le radici pitt antiche e profonde del nostro fare sindacalismo.
Cosi ci provo con qualche appunto provvisorio. Senza
presunzioni di completezza, ma per avviare un discorso con
la speranza che tanti altri provino a completarlo.
Abbiniamo istintivamente il tema dell'etica a quello dei valori
a cui facciamo riferimento. Ma i valori sono tali se resistono allo
scorrere del tempo, data la loro natura di riferimenti stabili.
Preferisco per questo provare a esplorare un altro versante del
discorso: quello delle virt necessarie alla realizzazione dei valori.
Di quali virti abbaiamo bisogno? Quali abbiamo scoperto negli
ultimi burrascosi anni? Quali sono piti adatte al nostro agire
quotidiano?
Discutere di virtit pitt che di valori ¢, secondo me, pili inquietante
e pitl stimolante perché mette in gioco i nostri comportamenti
concreti e non semplici atti di fede, il fare piti che il dire.

La prima virtt che voglio proporre ¢ la solidarieta, in quanto
necessaria a realizzare I'uguaglianza. Essere solidali comporta
la disponibilita a rinunciare a qualcosa che ho, per favorire
il miglioramento delle condizioni di chi sta peggio di me.

Questa disponibilita era, fino a qualche tempo fa, considerata
irrilevante a fini politici e confinata nello spirito di carita di
provenienza cristiana. Il mito della possibilita di uno sviluppo
illimitato dell'economia faceva teorizzare a tutti noi che occorreva
fare uguaglianza verso I'alto, ipotizzando la possibilita per i pit
poveri di raggiungere i piti ricchi: in questo quadro la solidarieta era
una scelta di campo per i poveri, non necessariamente comportava
la disponibilita a una rinuncia per essere coerenti con quella scelta.

Oggi sappiamo che non ¢ cosl. E chiaro che i livelli di consumo

delle ricche societa occidentali non sono estendibili a tutto il mondo,
perché non tollerabili sul piano ecologico e su quello sociale.
La solidarieta diventa piti impegnativa. Richiede confini ampi, che
scavalchino le frontiere degli stati e dei continenti per abbracciare
tutto il mondo. E richiede soprattutto consapevolezza che qualche
rinuncia dei paesi ricchi & necessaria per favorire quelli poveri.

La seconda virtii che propongo ¢ la tolleranza, in quanto
necessaria a realizzare una liberta non ispirata all' individualismo
esasperato predicato dai liberisti, ma alla valorizzazione delle
diversita come un potenziale positivo per la convivenza civile.

Liberta quindi fondata sul dialogo e sull'ascolto. Tolleranza come
impegno a favore del pluralismo e del rispetto verso culture
€ opinioni diverse dalla propria.

Il pluralismo sta gli antipodi dell’autoritarismo, delle ideologie
chiuse e assolute nell'affermare le proprie verita, del desiderio
di egemonia.

La tolleranza non & accondiscendenza, né equidistanza,
I¢ agnosticismo. Anzi, parte della convinzione che si puo accettare
altro se si & consapevoli della propria identita.

Uguaglianza e liberta: esse richiamano la solidarieta
e la tolleranza come virtll necessarie, attive, faticose.

C'& poi un valore collegato fortemente con la liberta:
l'autonomia, Essere autonomi significa poter decidere senza
condizionamenti. Il ciclo completo di una decisione ¢ fatto
di quattro fasi: analisi, proposta, realizzazione, verifica.

Per essere autonomi in ciascuna di esse ci vuole

una virtli che la Fim ha riscoperto di recente: il coraggio.
E relativamente facile essere autonomi, soltanto in una o due
delle quattro fasi, per esempio fare proposte senza assumersi
l'onere della loro realizzazione. O verificare decisioni e azioni
realizzate da altri.

1l coraggio dall'inizio alla fine & una conquista difficile.
Ma ¢ una grandissima virti.

Del resto, anche nella dimensione personale della nostra vita,
la conquista dell’autonomia & una strada lunga che inizia con
l'adolescenza €, a volte, non finisce mai.

Lultima virtu che propongo ¢ la responsabilita, come capacita
di coniugare in ogni situazione storicamente data, la coerenza
dei nostri principi etici con il principio di realta.

Ci sono fondamentalmente due modi per essere coerenti:
quello di decidere stando aderenti il piti possibile a principi
e valori, e quello di preoccuparsi sempre delle conseguenze
pratiche delle nostre decisioni.

La virtl della responsabilita consiste nel rifiuto della logica
del “salvarsi I'anima”; nel fare ogni volta i conti con la realta,
assumendosi l'onere di favorire I'attuazione di cambiamenti
che non realizzano completamente sogni e aspirazioni,
ma producono comunque miglioramenti concreti nella giusta
direzione.

Significa preferire il detto che “il meglio & nemico del bene”
a quello del “tanto peggio tanto meglio”. Significa comunicare
per argomentazioni, piti che per slogan; amare il fare imperfetto,
pitt del dire ineccepibile.

In un recente articolo Umberto Eco ha sostenuto
che la negoziazione € la base fondamentale del vivere civile.
Senza la virtii della responsabilita non si negozia, si fa
testimonianza. E, per esperienza, posso dire che in genere
l'apprezzamento per miglioramenti piccoli ma tangibili & tanto
pilt alto quanto piti un lavoratore € in situazioni critiche.
Laderenza massima ai principi, che produce inefficacia,

& un lusso di chi si puo permettere di aspettare.

Solidarieta, tolleranza, coraggio, responsabilita: di quante
altre virtti abbiamo bisogno?

E quali insidie ci sono nella descrizione di quelle che ho
proposto?

Siamo gia entrati nell'ultimo dei quattro anni dal Congresso
caratterizzato dallo slogan “Piti Uguaglianza, Nuove Liberta”.
Tra i diversi bilanci che faremo nel prossimo sara utile riservare
uno spazio speciale a quello etico.

A me pare che abbiamo fatto dei passi avanti, Parliamone.
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POLITICA &

ECONOMTIA

QUALCHE IDEA

PER EVITARE
[L DECLINO

ichiamiamo sinteticamente ['in-

sieme dei fattori propizi allo svi-

luppo delle economie capitalisti-

che e all'attrazione degli investi-
menti necessari.

Anzitutto una buona gestione macroe-
conomica. Essa & abbastanza conseguita
dal nostro paese impegnato al rispetto dei
parametri di Maastricht. E importante la
qualita dell’'ambiente politico nel quale
operare. I governi debbono manifestare ef-
ficienza e stabilitd, condurre una lotta effi-
cace contro la corruzione ¢ la criminalita
organizzata.

Lambiente sociale deve possedere capa-
cita di autogoverno del conflitto sociale,
mentre i costi della burocrazia debbono es-
sere ridotti elevando sempre di piti la qua-
lita dei servizi pubblici. Tra questi una effi-
ciente gestione delle giustizia civile e pena-
le & considerata essenziale. (...)

1l mercato deve offrire opportunita per
chi voglia investire. Un paese con alti tassi
di crescita, alte aspettative di consumi e di
reddito & sicuramente attraente per nuovi
investimenti, sempreché funzioni da siste-
ma aperto, con buone regolazioni compa-
rativamente ad altri paesi.

Occorrono norme che rispettano la pro-
prieta privata e i diritti della proprieta in-
tellettuale, garantite dal buon funziona-
menti dei tribunali. T tribunali devono sa-
per intervenire per soluzioni affidabili in
materia di controversie contrattuali. (...)

E necessario che sul mercato finanziario
non vi siano discriminazioni tra investi-
menti nazionali e investimenti esteri, I si-
stemi fiscali debbono rispondere a criteri
di equita e basarsi su procedure a basso co-
sto. Essi debbono essere in linea con i tassi
di prelievo dei paesi comparabili.

Il livello e la qualita della infrastruttura
sono anch'essi ritenuti importanti tanto
per gestire i processi produttivi che i pro-
cessi di commercializzazione.

Gli investimenti di distribuiscono anche
in funzione della flessibilita dei mercati del
lavoro e della qualita dei sistemi di relazio-
ni industriali. Un'attenzione particolare &
riservata alle procedure per la risoluzione
dei conflitti di lavoro e al connesso ruolo
delle parti sociali per regolarli. (...)

Da questa esposizione possiamo libera-
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Quali sono le condizioni per

evitare il declino economico cui

sono esposte 1'Italia e 1'Euro-

pa? Le riassume Pietro Merli

Brandini, presidente di Cen-

form e gia segretario confede-

rale della Cisl, nelle conclusio-

ni di un ampio saggio che qui
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di PIETRO MERLI BRANDINI

mente trarre valutazioni sui punti di forza
e sui punti i debolezza che concernono la
nostra capacita di rispondere a questi stan-
dard istituzionali. In queste conclusioni as-
segniamo priorita alle decisioni e alle azio-
ni da intraprendere sul piano della politica
industriale, della politica di concorrenza,
della politica di ricerca e sulle politiche di
miglioramento delle relazioni industriali.

Politica industriale

Nella politica industriale occorre prov-
vedere a una revisione di tutti quei provve-
dimenti che ostacolano lo sviluppo delle
grandi imprese industriali.

Abbiamo sottolineato come nelle nostre
politiche industriali I'attenzione & stata
prevalentemente rivolta al sostegno delle
imprese in difficolta, mettendo in campo
una serie di strumenti assistenziali. Si &
partiti per decenni dalla convinzione che la
difesa e l'espansione dell'occupazione po-
tesse derivare da misure difensive.

A parte la circostanza che in buona mi-
sura il sostegno assistenziale non ¢ risulta-
to sufficiente al risanamento e all'espansio-
ne delle imprese, rimane il fatto che il so-
stegno all'espansione di industrie e attivita
innovative avrebbe potuto generare proces-
si di incremento dell'occupazione ben mag-
giori. Ce n'& una prova convincente con le
pesanti ristrutturazioni negoziate con ac-
cordi interconfederali tra il 1947 ¢ il 1960
che hanno riguardato l'intera industria bel-
lica e buona parte dell'apparato industriale
non militare.

Se ne deduce che piti intense sono le ri-
strutturazioni, pill intensi sono i cambia-
menti strutturali, In pochi lustri 'occupa-
zione agricola & scesa da 50% delle forze
lavoro al 17-20%; ai nostri giorni siamo in-
torno al 7-8%. Ma con i cambiamenti strut-
turali si accelerano anche i tassi di crescita,
T'occupazione e i salari, come provano i da-
ti connessi nell'arco di tempo dell'ultimo
mezzo secolo.

Pertanto non si pud sottacere il merito
che va riconosciuto al coraggio e all’autore-
volezza del movimento sindacale che ha sa-
puto assumere grandi responsabilita

nell'adottare la strategia di grandi costi a
breve, compensati da vistosi successi sul
medio e lungo periodo. Ma, come si ¢ gia
osservato, l'insieme della politiche indu-
striali adottate negli ultimi decenni non ha
sostanzialmente favorito I'evoluzione strut-
turale dai settori tradizionali a quelli inno-
vativi, come pure era avvenuto nei primi
due decenni seguiti agli anni Cinquanta.
Non & un caso che, specie in campo sin-
dacale, a partire dagli anni Settanta si ¢ in-
vocata la necessita di realizzare “un allarga-
mento della base produttiva”. Ma il sindaca-
to, diversamente dal dopoguerra, non ha sa-
puto assumere le responsabilita, e contribui-
re a realizzare con cio le condizioni di tra-
passo dalla tradizione all'innovazione. (...)

Concorrenza
e mercati del lavoro

Le politiche di concorrenza hanno otte-
nuto una regolazione solo a partire dagli
anni Novanta, se si fa astrazione dalle re-
gole fissate dai Trattati di Roma sul com-
mercio comunitario.

Questa inerzia sul piano delle concor-
renza si & trasformata in un potente fattore
di consolidamento della struttura produtti-
va esistente, imperniata sull'idea che la
concorrenza fosse rovinosa e che il soste-
gno e la protezione fossero il solo modo di
conseguire I'interesse nazionale in campo
economico. Non & un caso percio che (...)si
giunga da ogni parte dello spazio politico a
manifestare allarmi e ad avvertire l'ango-
scioso peso del “declino” industriale e pitt
in generale dell'intera economia del paese.

Tuttavia sulle politiche di concorrenza
I'Ttalia ha fatto dei progressi che sono do-
vuti essenzialmente al buon funzionamen-
to dellAutorita garante della concorrenza,
istituita un decennio fa. (...)

Tra i vincoli che debbono essere citati
non possono mancare quelli su cui si & ap-
puntata l'analisi critica delle istituzioni po-
litiche europee, delle istituzioni intergover-
native dell'Ocse, del Fmi e della Banca
mondiale. Questo insieme di istituzioni da
decenni ha richiamato all'attenzione del

governo e delle parti sociali italiane la ne-
cessitd di regolazioni flessibili sul mercato
del lavoro, come anche sull'uso poco accor-
to della regolazione a mezzo di leggi e de-
creti, per loro natura rigidi.

Solo nell'ultimo decennio si sono fatti
passi avanti sul mercato del lavoro, ammet-
tendo, con il lavoro atipico, una serie di
possibilita di accesso all'occupazione anche
se in forma non soddisfacente. (...)

Limportante & constatare se e quanto
I'ammissibilita, sia pure al margine di que-
sto ampliamento delle forme di offerta, sia
di incoraggiamento all'espansione dell'in-
sieme dell'economia. Se la cosa non ¢ cer-
tamente evidente per il nostro caso, ove la
sperimentazione & solo di adozione recen-
te, non se ne pud concludere che essa non
giochi un ruolo, come avviene in numerose
economie nazionali, in specie anglosassoni
e nord-europee.

Relazioni industriali

Certamente anche i sistemi di relazioni
industriali, in specie la contrattazione col-
lettiva, incidono profondamente sui pro-
cessi di espansione come anche su una evo-
luzione strutturale orientata verso strutture
produttive-innovative.

E doveroso riconoscere che la contratta-
zione collettiva nel settore privato in Italia
ha fatto grandi passi avanti in due direzio-
ni.

La prima € una rimodulazione dei con-
tratti collettivi nella parte normativa, volta
ad assicurare maggiore mobilita e pili fles-
sibilita operativa nelle imprese.

Quanto alla contrattazione collettiva re-
lativa alla parte salariale, si puo solo richia-
mare la sua positivita affermando che i
parametri dell'inflazione programmata e
della produttivita (che orientano la dinami-
ca salariale) sono quelli che hanno consen-
tito I'ingresso dell'Ttalia nella moneta unica
e nellEuropa che conosciamo.

Laccento sulla produttivita ¢ fondamen-
tale per abbassare i costi per unita di pro-
dotto.

Ma - e questa & l'osservazione fonda-
mentale - la natura della contrattazione

collettiva & di per sé flessibile. Essa puo es-
sere adattata alle necessita dell'impresa co-
me a quelle dei lavoratori, secondo la vo-
lonta delle parti. E questo, a ben osservare,
si pud constatare in numerose esperienze a
livello settoriale o territoriale, ove si sono
superate difficolta tanto delle imprese
quanto nell'interesse dei lavoratori.

Cosa diversa ¢ affidare la tutela dei dirit-
ti dei lavoratori alla rigidita delle norme le-
gislative e regolamentari, regolando le con-
troversie presso la giurisdizione ordinaria.
11 dibattito sull'articolo 18 dello Statuto ha
fatto emergere l'acutezza del problema, ma
non ne ha posto in evidenza la vera radice.

Un conto ¢ la protezione attraverso nor-
me contrattuali e relativa gestione delle
controversie, sempre sotto la sovranita del-
le parti contraenti, un conto ¢ la stessa pro-
tezione affidata alla legge e di conseguenza
alla giurisdizione dei Tribunali ordinari,
che possono giudicare soltanto in termini
di puro diritto e non di equita, senza cer-
tezze di tempo.

Queste considerazioni non vogliono es-
sere un'esercitazione giuridica astratta.

Governance degli ordinamenti

Ci si deve chiedere in quale misura la
regolazione rigida dei licenziamenti indivi-
duali, che ammette eccezione solo per il si-
stema delle piccole imprese e altre cause
(...), abbia inciso sul carattere assoluta-
mente frammentario delle dimensioni delle
nostre imprese. Abbiamo gia constatato
I'impossibilita per esse di accedere alla ri-
cerca per l'innovazione. Si entra cosi nel
circolo vizioso per il quale, se non c'¢ ricer-
ca e innovazione, non ‘¢ espansione, e d'al-
tra parte senza crescita delle dimensioni di
impresa non ci puo essere innovazione €
connessa espansione.

E qui dunque che il paese deve riflette-
re. Non basta soltanto optare per giuste
misure di protezione, ma occorre anche
decidere sul modo col quale la protezione
debba essere realizzata. Non & il caso che il
“Libro Bianco” del compianto Biagi scom-
parso tragicamente abbia richiamato J'at-
tenzione del paese su quel particolare
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aspetto do governance flessibile suggerita
dell'Unione europea a tutti i paesi membri.

Da queste considerazioni, che mostrano i
limiti di qualita delle nostre politiche indu-
striali e del lavoro, si deve trarre spunto per
uscire dallimmobilismo che, giustamente,
ci porta a temere un'evoluzione orientata al
declino. Per uscirne non c'¢ altro mezzo che
identificarne le cause e provvedere alla loro
rimozione con politiche pilt adeguate.

Si pud affermare che questo € lo spazio
delle decisioni politiche nazionali che pos-
siamo e dobbiamo assumere nel paese per
sottrarlo a questa fase rischiosa e negativa.

Ma la via nazionale non basta né al no-
stro paese né agli altri per crescere. (...) Al
livello raggiunto nel processo di integrazio-
ne europea, uno slancio reale di ripresa e
di espansione puo derivare ormai, preva-
lentemente, da decisioni europee.

Per una politicaeconomica
europea

Abbiamo una moneta unica che si raf-
forza anche troppo. Abbiamo una Banca
centrale (Bce) garante della stabilita con
severe norme di accompagnamento. Ma
non abbiamo ancora uno strumento euro-
peo di politica economica comune. Anche
se con lo strumento della cooperazione
economica tra Stati membri (Ecofin) si
puo fare molto.

I quesito centrale si pone in questi ter-
mini: ¢ possibile uscire dalla stagnazione
dei maggiori paesi europei con un Patto di
stabilita che si concili con un ruolo pit at-
tivo della Bee sul piano finanziario per una
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Okonomie

politica di sviluppo tr4amite investimenti
pubblici (e non soltanto pubblici)?

Per dirla in breve: se la Bce fosse messa
in grado di operare come la Fed negli Stati
Uniti, gli investimenti pubblici potrebbero
essere sostenuti senza rimuovere i vincoli
imposti agli Stati membri dal Patto di sta-
bilita. Si puo pensare cioé a una forte poli-
tica keynesiana a mezzo di un Bilancio eu-
ropeo che mantenga la responsabilita degli
Stati a rispettare i vincoli nazionali di Maa-
stricht. Su questo terreno vi & tutta la con-
venienza ad agire non solo per assegnare
un ruolo all'Europa, ma anche per assicu-
rare la fuoriuscita degli Stati membri
dall'impasse in cui si trovano.

I paesi europei, con I'Europa della mo-
neta unica, hanno fatto degli straordinari
passi in avanti, Ma proprio questo progres-
so mette in luce gli altri grandi limiti che
debbono essere superati dagli Stati membri
per godere pienamente degli spazi offerti
dall'immenso mercato di produzione e di
consumo rappresentato dall'Unione euro-
pea allargata,

Ci sono ancora barriere psicologiche ol-
tre quelle normative che vincolano gli Stati
membri a una concezione, certamente le-
gittima, dovuta a un malinteso interesse
nazionale, che frena l'espansione sul piano
economico e sociale. Pili precisamente si
tende a escludere che l'interesse nazionale
possa essere soddisfatto attraverso una for-
te compenetrazione tra imprese europee
sul mercato continentale e oltre. Al solo
evocare questa possibilita, insorge lo spet-
tro della colonizzazione. A che punto sta-
rebbero gli Stati Uniti, se non si fossero fat-
ti colonizzare?

Tuttavia lo Statuto di societd europea &
un indubbio e positivo strumento giuridico

per facilitare un processo di consolidamen-
to delle imprese europee, valido tanto per il
mercato interno quanto per il mercato in-
ternazionale.

Sul terreno delle privatizzazioni, libera-
lizzazioni e quant'altro, si & scivolati trop-
po rapidamente.sul terreno ideologico del
“privato” buono e del “pubblico” cattivo.
Un terreno insidioso e del tutto contrario
alle necessita di espansione dell'economia
europea nel suo insieme.

Pubblico e privato sono chiamati pill a
cooperare che a contrastarsi. La formula
del Project Financing n & un esempio.
Eguali indicazioni sono in via di sperimen-
tazione nell'avvicinare le modalita di ge-
stione delle imprese, si tratti di imprese
operanti sul mercato come di imprese con
finalita pubbliche o di pubblica utilita. Ne
deriva che non solo deve essere stimolato
lo sviluppo di imprese europee operanti sul
mercato continentale o al suo esterno, ma
deve essere parallelamente stimolato il pro-
cesso di concentrazione e fusione delle im-
prese pubbliche o di pubblica utilita.

Si pensi all'immenso raggio di imprese
pubbliche nel trasporto urbano, in quello
ferroviario e aereo, alle imprese operanti
nel settore ecologico della raccolta e del
trattamento dei rifiuti, nella purificazione
dei corsi d'acqua, e cosi via. C'¢ una campo
immenso nelle imprese pubbliche che me-
rita di essere sostenuto come tale, ridefi-
nendo al riguardo strutture giuridiche, fi-
nanziarie, patrimoniale e gestionali, che of-
frano stimoli al loro rafforzamento tramite
fusioni e acquisizioni contribuendo, con
cio, alla diffusione delle migliori esperienze
tecnologiche e innovative. (..)

Si tratta non solo di dare slancio all'eco-
nomia europea come il migliore dei soste-
gni a un welfare sociale riqualificato e me-
glio attagliato ai nuovi bisogni. Si tratta
anche di fare dell'Europa il soggetto politi-
co capace di avviare lo sviluppo nelle aree
povere del mondo, per ridurre inaccettabili
disuguaglianze e costruire una indispensa-
bile premessa per la pace nella prosperita.

La competitivita & una delle condizioni,
certamente non ultima per importanza,
dalla quale dipende la soluzione dei molti
problemi interni ed esterni del mondo con-
temporaneo.

EUROPA

LALLARGAMENTO

pesso, quando si considera un'ope-

razione come quella dell’allarga-

mento dell Europa, si tiene piit con-

to degli effetti immediati che del si-
gnificato veramente epocale che essa assu-
me, sotto pill punti di vista. Ne metto in
evidenza quattro.

1. Un evento storico

Lallargamento € la piti grande operazio-
ne di integrazione mai compiuta in Euro-
pa. Per rintracciare qualcosa di paragona-
bile nel passato, tocca riandare ai tempi
del Sacro Romano Impero, o pill vicino a
noi le aspirazioni di Napoleone, che tutta-
via sapevano pitt di conquista imperialista
che di autentica unificazione. La prospetti-
va attuale ¢ quella di integrare in un'unica
grande area economica ma anche politica
oltre 450 milioni di cittadini: il terzo mer-
cato pilt grande del mondo quanto a nume-
ro di abitanti, dopo la Cina e I'India.

Dunque, un fatto storico di immensa ri-
levanza, la cui portata reale potra essere
valutata solo nei tempi medio-lunghi. Chi
ha un po’ di memoria storica, dovrebbe ri-
cordare che solo sessant’anni fa I'Europa
era ancora un campo di battaglia; ed ¢ sta-
ta un continuo campo di battaglia, il pitt
sanguinoso nella storia umana, almeno fin
dalla nascita degli stati nazionali nel basso
Medioevo. Anche questo deve suggerirci la
dimensione dell'evento del quale siamo
partecipi, un vero work in progress a parti-
re dall'indomani del secondo conflitto
mondiale nel 1945.

2. 1l significato politico

Evento di portata storica, ma anche di
straordinario significato politico. Si € crea-
ta un'area di stabilitd continentale, senza
passare attraverso interventi traumatici e
violenti o particolari pressioni politiche,
ma attraverso il consenso dei paesi coin-
volti. Per dirla in altre parole, si ¢ estesa in
tutta Europa un‘area del diritto, dando una
risposta a quello che ¢ in fondo il problema
centrale della politica estera nell'attuale
momento: la creazione di stabilita. Ebbe-
ne, cio ¢ stato realizzato attraverso il dirit-
to, e non CON interventi di forza, militare
o politica che sia. E un significato da sotto-

PROBLEMI E
PROSPETTIVE

Sono molti i problemi che si

pongono con I'allargamento,

ma molte anche le potenzialita.

Si tratta comunque di un fatto

storico di segno positivo e di

portata e epocale. E la nuova

Costituzione europea, pur tra i

numerosi limiti entro i quali &

nata, offre importanti spazi, an-

che per 'azione del sindacato.

di MARIO SEPI

lineare, perché spesso sfugge nella conside-
razione di questi eventi,

La stabilita europea crea anche le condi-
zioni per un nuovo rapporto con i vicini
pill immediati, in particolare Russia,
Ucraina, Bielorussia, eccetera: un rapporto
molto piti fluido, capace di costituire a sua
volta, in una dinamica virtuosa, un ulterio-
re fattore di stabilita.

3.11 peso economico

Terzo aspetto: I'importanza economica
di questo processo. Malgrado i tempi pitt o
meno lunghi di integrazione che dipende-
ranno dai diversi trattati con i singoli stati,
si crea comunque un'area importantissima,
che pone I'Europa allo stesso livello degli
Stati Uniti, anzi con una dimensione pilt

ampia in termini di mercato, che si avici-
na ai grandi subcontinenti quali la Cina e
I'India, peraltro di gran lunga pit ricco di
essi in termini di Pil.

Su questo occorre fare un paio di consi-
derazioni.

Indubbiamente il potenziale economico
di questo mercato € molto grande, ma que-
sta potenzialita si potra dispiegare nella
misura in cui si riuscira a sviluppare delle
politiche economiche coordinate. L'espe-
rienza, anche dopo il Patto di stabilita, ci
dice che l'attuazione di politiche economi-
che poco coordinate e governate solo a po-
steriori sulla base dei risultati, inibisce la
capacita di sfruttare tutte le potenzialita in-
site nell'allargamento dei mercati. C¢ qui,
purtroppo, una contraddizione, ed & che il
coordinamento delle politiche economiche
in Europa non c'¢ ancora e, quel che & peg-
gio, non € nemmeno previsto nella Costitu-
zione,

Seconda considerazione: il calcolo che
ha presieduto al progetto dell’allargamento
¢ stato in prevalenza di natura economica,
trascurando ampiamente l'aspetto sociale.
E qui passo al quarto punto di vista.

4. La dimensione sociale

I nuovi dieci stati membri hanno una
quota di Pil che & il 5% rispetto a quella dei
vecchi quindici; al tempo stesso, la loro po-
polazione & il 20% circa rispetto a quella
dei quindici. Cio pone almeno due evidenti
e gravi problemi.

Innanzitutto un problema di coesione: il
fatto che una popolazione cosi ampia pro-
duca una quota di Pil talmente ridotta, si-
gnifica che tocca affrontare una dimensio-
ne delle differenze assai pit consistente di
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quella affrontata nei passati processi di in-
tegrazione (ad esempio con la Spagna, il
Portogallo, la Grecia).

1l secondo problema: una popolazione
cosi ampia, e in pili altamente variegata
nelle sue culture e tradizioni, dovra essere
integrata con una accelerazione dei proces-
si molto superiore rispetto a quella speri-
mentata in passato, perché i problemi di
fronte ai quali ci troviamo richiedono ri-
sposte immediate.

La questione dell'integrazione culturale
¢ molto importante, Per fare un esempio
forse un po’ buffo, ma sintomatico per la
dimensione dei problemi che si pongono,
I'Unione europea non ¢ riuscita a trovare
un interprete dall'estone al portoghese.
Non esiste sul mercato una figura del gene-
re, che sia in grado di mettere in comuni-
cazione due stati membri della stessa “qua-
si federazione”. Questo esempio la dice
lunga sull'ordine dei problemi non solo tec-
nici, ma anche culturali, se & vero che la
comunicazione & il primo passo di una in-
tegrazione culturale.

Coesione economico-sociale
o libero scambio?

Torniamo al problema della coesione.
Per creare coesione, occorrera trovare
meccanismi di redistribuzione delle risorse
e di aiuto allo sviluppo di questi paesi, ma
anche delle aree arretrate che rimangono
nella vecchia Europa dei quindici, molto
pit efficaci. '

Ma proprio su questo ci scontriamo con
una contraddizione enorme: la Commissio-
ne ha pubblicato recentemente una propo-
sta sulle prospettive finanziarie da discute-
re fra due anni per il nuovo bilancio euro-
peo dal 2006 al 2013, che prevede un 1,24
per cento del Pil di tutti i paesi da setinare,
oltre che alle politiche generali, al riequili-
bro economico tra le varie aree dell'unione
(Fondi strutturali, eccetera).

E uno strumento di riequilibrio assolu-
tamente minimale, se messo a confronto
con le disparita accentuate dalle nuove en-
trate: eppure ci sono stati dei paesi, in par-
ticolare quelli che danno piut che ricevere

6 *LETTERA FIM 4/2004

dall'Unione europea, che hanno preso le di-
stanze da questa proposta e sostengono che
questa quota vada ridotta all'l per cento.
Su questa linea vediamo assestate, ad
esempio, Germania, Francia, Inghilterra,
che non sono certo gli Stati pilt deboli; que-
sta volta I'Ttalia non si & accodata, ma sic-
come procede normalmente alla retroguar-
dia, non & detto che non lo fara in futuro).

Questo estremo minimalismo riguardo
alle politiche di riequilibrio significa negare
nei fatti, sul piano materiale, l'allargamen-
to, che reggera nella misura in cui ci saran-
no strumenti efficaci di coesione.

La Commissione ha risposto con un do-
cumento sulle prospettive finanziarie nel
quale ha indicato quali sono gli obiettivi
dell'Unione europea, sostenendo che per
discutere ¢ da questi, dagli obiettivi, che bi-
sogna partire, e non dalle risorse. E un do-
cumento che considero molto buono, per-
ché & politico: indica degli obiettivi di ca-
rattere economico e sociale per i prossimi
anni, e gli strumenti necessari per raggiun-
gerli.

La discussione ¢ aperta. Se la Costitu-
zione “formale” ¢ stata finalmente approva-
ta dalla Conferenza intergovernativa, la ve-
ra Costituzione “materiale” prendera forma
nel 2006, quando si fara il bilancio di cui
ho detto: solo allora si vedra se e in quale
misura si procede davvero verso un'area
economicamente e socialmente coesa, 0
non piuttosto verso una semplice area di li-
bero scambio.

La Costituzione europea

Fin da quando si ¢ cominciato a dibatte-
re sull'allargamento era stato sempre detto
che occorreva fare, insieme all'allargamen-
to, anche I'approfondimento. In altre paro-
le: nella misura in cui 'Unione si allargava
a 25 Stati, era necessario creare i meccani-
smi istituzionali in grado di reggere la nuo-
va situazione. Va ricordato che, pur nel sus-
seguirsi di diversi trattati, la struttura istitu-
zionale europea & rimasta quella iniziale,
del Trattato di Roma, almeno sul piano isti-
tuzionale dei rapporti fra poteri, tra Com-
missione Consiglio e Parlamento, e cosi via.

La nuova situazione determinava la ne-
cessitd di istituire nuovi meccanismi di
funzionamento, e quindi nuovi strumenti
decisionali: E cera la necessitd, come si &
detto, di “dare un'anima all'Europa’, cio¢
di codificare valori e definire diritti dei cit-
tadini. In terzo luogo, occorreva stabilire il
rapporto tra questa struttura europea e la
societa civile, dunque il rapporto con l'opi-
nione pubblica.

Questi erano i compiti politici che erano
stati affidati alla Convenzione in funzione
della Costituzione, tenendo anche conto
del fatto che a questi compiti politici se ne
aggiungono di tecnici, come quello di sem-
plificare la situazione dei trattati. In effetti,
da un trattato all'altro, a cominciare da Ro-
ma per giungere a Maastricht e poi a Niz-
za, si era verificata una sovrapposizione di
regole che richiedeva prima o poi una ra-
zionalizzazione. Come ho detto, & un fatto
tecnico, ma anche politico: pil una costitu-
zione ¢ leggibile, pill puo essere accettata
dai cittadini.

1l risultato finale dei lavori della Con-
venzione, che era formata non solo dai rap-
presentanti dei governi ma anche da parla-
mentari nazionali ed europei nonché da
rappresentanti delle forze sociali, deve es-
sere considerato accettabile, sicuramente
migliore di quello che & uscito dalla Confe-
renza intergovernativa, che ¢ la vera sede
decisionale in questa materia.

Rispetto agli esiti della Convenzione, la
Conferenza intergovernativa ha compiuto
dei passi indietro, in parte dovuti a que-
stioni secondo me pitl teoriche che prati-
che. La Inga discussione che c'¢ stata sul
peso dei voti dei diversi paesi ¢ dipesa da
costruzioni teoriche che non hanno mai
avuto un riscontro effettivo in Europa; cosl
sono stati alimentati timori astratti di vario
tipo per il formarsi di maggioranze in real-
ta piuttosto improbabili: i paesi piccoli
preoccupati del formarsi di un direttorio
dei piti forti; i filoatlantici (Inghilterra, Ita-
lia, i “neoatlantici” come la Polonia) timo-
rosi di essere messi in minoranza dai meno
atlantici; e via diffidando.

Da tutto cid & scaturita un'interminabile
discussione, che ha portato a una soluzio-
ne che considero decente, almeno dal pun-
to di vista teorico: le decisioni verranno
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prese con maggioranza qualificata risultan-
te dall'applicazione di due criteri combina-
ti, il 55 per cento della popolazione e il 60
per cento degli Stati. I vari pesi sono stati
distribuiti in modo tale che una decisione
qualificata passa attraverso questo mecca-
nismo, che & un po’ migliore di quello pre-
cedente, ma che & stato appesantito da una
tale quantita di regole e deroghe, che diffi-
cilmente potra funzionare cosi come € sta-
to pensato. Secondo me le cose funzione-
ranno grosso modo come in passato, ciog
anche laddove ci sono problemi di dissen-
so, si cerchera di risolverli attraverso la
discussione e la ricerca pragmatica di me-
diazioni e compromessi.

In realta, il vero motore dell’Europa non
sara tanto 'osservanza dei check and balan-
ce previsti dalla Costituzione, quanto la ca-
pacita di affrontare i problemi reali che
man mano si porranno. E vero, ad esem-
pio, che sulla politica estera si & escluso il
criterio della maggioranza qualificata e le
decisioni saranno prese all'unanimita. Io
vedo una costruzione che verra su giorno
per giorno sulla base dei problemi concreti
che via via emergeranno.

Nella Costituzione vi sono tuttavia due
elementi fondamentali che meritano di es-
sere sottolineati.

II primo ¢ che la Costituzione incamera
la Carta dei diritti fondamentali. E un ele-
mento di grande rilevanza, non solo per i
paesi “vecchi” membri, ma anche e - direi
- soprattutto per i nuovi entrati, ai quali si
presenta un quadro giuridico europeo di-
verso rispetto alla loro prassi e tradizione.
Nella Carta dei diritti, poi, non ci sono sol-

tanto i diritti civili e politici, ma anche
quelli sociali, come la garanzia del dialogo
sociale e della sua autonomia, I'affermazio-
ne del principio della non discriminazione
(di genere, razza, religione, eccetera: in-
somma, una clausola antidiscriminazione
molto ampia), il tutto insieme a una descri-
zione dei valori fondamentali.

Va poi ricordato che questa Carta dei di-
ritti ¢ immediatamente applicabile, una
volta entrata in vigore la Costituzione,
mentre prima la Dichiarazione di Nizza
aveva si un suo valore, ma era in sostanza
una dichiarazione politica. Ora la Carta di-
venta diritto positivo e i tribunali europe,
a cominciare dalla Corte di giustizia euro-
pea, potranno applicare queste norme gia
direttamente. A mio parere, cio costituira
probabilmente nei prossimi anni un moto-
re di integrazione tra i pilt efficaci, soprat-
tutto se la Corte di giustizia continuera a
portare avanti la politica di federalizzazio-
ne come ha fatto finora, svolgendo un ruo-
lo che si rivelera non inferiore a quello del-
la Commissione in funzione dell'integrazio-
ne.

Il secondo elemento importante & che
nella Costituzione viene introdotto il con-
cetto di democrazia partecipativa, nel sen-
so di una partecipazione della societa civile
anche al di fuori dei meccanismi istituzio-
nali classici (parlamento eletto, e cosi via).
Il legislatore europeo si ¢ preoccupato che
accanto ai circuiti tradizionali di trasmis-
sione della volonta popolare (come quello
istituzionale del voto), ci fosse anche una
partecipazione della societa civile attraver-
so le sue espressioni collettive organizzate.

Non & specificato bene questo aspetto, si
apre tuttavia la possibilita con legislazioni
derivate di far partecipare molto di pit ri-
spetto al passato la societa civile ai proces-
si decisionali europei. In questo senso il
dialogo sociale viene garantito dalla Costi-
tuzione, anche se la maggioranza delle po-
litiche sociali - a cominciare da quella pre-
videnziale ~ rimane nelle mani dei singoli
Stati, non ¢ considerata materia europea e
dunque non soggetta a un trasferimento di
competenze all'Unione. Qui si nasconde
una contraddizione che prima o poi dovra
esplodere, perché i problemi sono piti o
meno gli stessi ovunque: per restare
all'esempio della previdenza, il fenomeno
dell'invecchiamento, I'erosione delle risorse
disponibili, eccetera, sono mali condivisi
da tutti i paesi europei. Bisognera dunque
trovare la strada per regolare in modo co-
ordinato questi problemi.

C'¢ stato qualche passo avanti nelle poli-
tiche sociali, ma ancora del tutto insuffi-
ciente.

Ruolo e prospettive
del sindacato europeo

Toccando la questione delle politiche so-
ciali, ¢ inevitabile chiamare in causa il sin-
dacato europeo.

A mio parere la Ces (Confederazione eu-
ropea dei sindacati) ha svolto un importan-
te ruolo nella Convenzione, e quindi nella
fase di elaborazione della Costituzione. E
I'ha svolto anche a favore dell'allargamen-
to. Si deve tenere presente che i sindacati
dei paesi appena entrati nell'Unione si so-
no integrati nella Ces molto prima dell'al-
largamento, cominciando per tempo a dis-
cutere e collaborare con gli altri sindacati
europei. Non solo, ma anche sindacati dei
paesi non ancora entrati nell Unione sono
integrati all'interno della Ces.

In ogni caso, con I'avvento della Costitu-
zione, si aprono gli spazi per un’azione dei
sindacati a livello europeo che pud essere
complementare all'azione sul piano nazio-
nale. Il problema ¢ se riusciamo a riempirli
questi spazi. Problema non da poco, per-
ché la sua soluzione presuppone che si ve-
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rifichi un trasferimento di sovranita dalle
organizzazioni nazionali alla Confederazio-
ne europea. Dal canto suo alla Confedera-
zione europea incombe il compito di pro-
porre una politica che le permetta poi di
agire in modo efficace. Purtroppo ci sono
due handicap importanti,

Il primo & che I'Unice, I'associazione de-
gli imprenditori a livello europeo - per in-
tenderci, la Confindustria europea ~ non ha
nessuna intenzione di sviluppare una pro-
spettiva di concertazione a livello europeo,
quello che chiamiamo il dialogo sociale. Ad
esempio, |'Unice continua a opporsi alla re-
visione della Direttiva sui Comitati azien-
dali europei, pur sollecitata persino dal
Parlamento europeo, oltre che dalla Ces.
Ma il problema & pilt generale, e riguarda
l'atteggiamento complessivo della nostra
controparte. Prima della Convenzione era
stato deciso insieme un programma di la-
voro, che pero viene costantemente boicot-
tato dall'Unice, che non mostra alcuna in-
tenzione di creare un livello europeo di
dialogo e, in prospettiva, di contrattazione
che possa influire sulla politica economica
dell'Unione.

Il secondo handicap, o meglio elemento
di incertezza, ¢ rappresentato dal nuovo
equilibrio politico che si determina in Eu-
ropa dopo le elezioni. Al di 12 della massic-
cia astensione, un dato generale del risul-
tato ¢ la sfiducia espressa nei confronti dei
governi in carica, di destra o di sinistra
che siano, che abbiano appoggiato o no la
guerra in Iraq, che violino o meno il Patto
di stabilita, e cosi via. Insomma, il voto eu-
ropeo ha punito i governi in carica. Ma,
complessivamente, ha stabilito a livello del
Parlamento europeo una sostanziale stabi-
lita: aumento del Partito popolare euro-
peo, un mantenimento sostanziale della
posizioni da parte dei socialisti in generale
e la crescita di un terzo polo liberal-ecolo-
gista che potrebbe giocare un ruolo nel fu-
turo. Nessuno di questi raggruppamenti
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ha la maggioranza assoluta, per cui sara
necessario fare delle coalizioni. Molto di-
pendera dunque da come si atteggera il
Parlamento europeo: se prevarra lo schie-
ramento che chiamo, per comodita, “pro-
gressista’, pill orientato a cogestire le poli-
tiche europee e quindi a promuovere il
dialogo sociale, o se invece prevarra lo
schieramento conservatore, orientato in
senso contrario (pitl spazio al libero mer-
cato, no a politiche concertative).

Quanto al sindacato, esso pud innanzi-
tutto far crescere nei lavoratori la consape-
volezza che senza questa nuova dimensio-
ne non ¢'¢ pilt politica economica o di con-
certazione che tenga. Dunque un ruolo di
informazione e sensibilizzazione: pedago-
gico, come amiamo dire ogni tanto.

In secondo luogo, i sindacati dei singoli
paesi devono cominciare a collaborare per
tentare di creare dei punti comuni che non
siano soltanto di carattere declamatorio,
ma che portino a proposte concrete di im-
pegno da parte di tutti. Penso in particolare
al trasferimento di alcune competenze del-
la contrattazione nazionale alle federazioni
europee (nel nostro caso, alla Fem).

I problema si pone da entrambi i lati:
da quello delle federazioni europee, che do-
vranno sviluppare politiche piti credibili e
incisive; da quello delle organizzazioni na-
zionali, che devono garantire i mezzi a tale
fine. Se le organizzazioni nazionali lesina-
no risorse (di uomini e mezzi) ai sindacati
europei, e questi dal canto loro non svilup-
pano progetti tali da essere attrattivi per le
prime, si entra in un circolo vizioso che in-
debolisce i lavoratori e le loro rappresen-
tanze in tutti i paesi.

Sta anche qui, nella difficolta di uscire
da questo circolo vizioso, il progressivo in-
debolimento della forza complessiva del
sindacato, con il rischio che le contratta-
zioni che riusciremo a fare saranno sempre
su quello che resta, avranno carattere resi-
duale rispetto alle politiche economiche

importanti nelle quali il ruolo decisivo
spettera ad altri attori.

Per uscire dal generico e dalle semplici
proclamazioni, si trattera dunque di identi-
ficare punti precisi, magari pochi ma su-
scettibili di azione concreta, che tuttavia si
colleghino a un programma politico sorret-
to da un visione di insieme. E questo non
pud essere, a mio parere, che la Strategia
di Lisbona, mirata a una crescita della
competitivita europea basata su tre princi-
pi: lo crescita economica; la salvaguardia e
il rafforzamento del modello sociale; lo svi-
luppo di politiche ambientali efficaci. A
questi temi potrebbero agganciarsi le poli-
tiche nazionali: ad esempio, il recente ac-
cordo tra Cgi-Cisl-Uil e Confindustria, se
fosse un po’ pill concreto, potrebbe contri-
buire allo sviluppo di questa logica. E si
tratterebbe poi di trasferire a livello euro-
peo le competenze e la forza contrattuale
necessarie per attuare il programma di Li-
sbona.

Vedo nel perseguimento della Strategia
di Lisbona la possibilita di uscire dal circo-
lo vizioso di cui ho detto poco fa, perché a
tutti interessa che il modello sociale euro-
peo si rafforzi e che l'economia europea di-
venti pitl competitiva attraverso un'incisiva
politica economica. Il peso dato alla politi-
ca economica ¢ importante anche sul pia-
no concettuale, essendo la prima risposta
dell'Europa alle politiche neoliberiste, che
affidano lo sviluppo interamente ai mecca-
nismi spontanei del mercato. La prospetti-
va che anima la Strategia di Lisbona ¢ che
la vera competitivitd non nasce dalla ridu-
zione dei salari e del potere contrattuale
dei sindacati, ma anzi dalla loro capacita
di partecipare complessivamente alle scelte
di politica economica.

La competitivita di cui parla la Strategia
di Lisbona non nasce appunto da elementi
puramente quantitativi, come la riduzione
dei costi, ma da fattori qualitativi, in primo
luogo dallo sviluppo di una economia della
conoscenza che dovrebbe portare - questo
& l'auspicio di Lisbona - a rendere l'econo-
mia europea la pili competitiva del mondo
entro il 2010.

Probabilmente non ce la faremo entro
questa data, ma intanto cominciamo a
muoverci in quella direzione.

[a flessibilita

sostenibile

AN

La parola “flessibilita” ¢ diventata “una sorta di bandiera

per gli imprenditori che rappresenta la voglia di sottrarsi

ai lacci e laccivoli’ dell'intervento statale, sia di contrapporsi

a una supposta invasione sindacale nel campo delle prerogative

imprenditoriali”.

In tal modo il concetto di flessibilita “si colora di connotati
ideologici che generano inevitabilmente nel campo opposto,
quello sindacale, reazioni uguali e contrarie”.

Cosi Giorgio Caprioli nella presentazione del libro

Oltre la flessibilita, che raccoglie insieme ad altri materiali
i risultati di una ricerca realizzata dalla Fim Cisl nazionale
¢ dalla Fondazione Regionale Pietro Seveso di Milano
(sulla ricerca e sul libro vedi la scheda in queste pagine e,
piti ampiamente, su “Lettera Fim” 2-3/2004).

C'é pero un modo non ideologico di considerare la flessibilita -
prosegue Caprioli - che cerca di spiegare “come l'evoluzione
del contesto competitivo in cui operano le imprese genera
esigenze nuove, riassumibili nella necessita di rispondere
tempestivamente a cambiamenti sempre piil frequenti

e imprevedibili. A esso si affianca, in una sorta di percorso
parallelo, un'analisi sociale pi attenta alle diversita presenti
nel mondo del lavoro, che porta a mettere in evidenza esigenze
differenziate a seconda dell'eta, della condizione familiare,

della professionalita, e cosi via".

E questa seconda linea interpretativa che caratterizza la ricerca
della Fim Cisl e della Fondazione Seveso. Riprendiamo
nelle pagine che seguono il saggio di Luigi Campagna e
Luciano Pero, elaborato nell ambito e in funzione della ricerca.

Contrattare la flessibilita in azienda:
orari a menu | |
e nuovi inquadramenti professionali

di LUIGI CAMPAGNA e LUCIANO PERO

In questo contributo sono state
raccolte insieme due linee di
lavoro: da un lato i risultati
della sperimentazione sul
campo condotta all'interno del
Progetto “Competenze per il
lavoro flessibile”, dall’altro una
serie di riflessioni sugli orari da
personalizzare e la riforma
degli inquadramenti
professionale che stiamo
conducendo da tempo.

La fase di sperimentazione del
progetto ¢ stata condotta
attraverso una serie di incontri
di tipo seminariale con circa
trenta gruppi diversi, che
hanno coinvolto lavoratori,
tecnici, dirigenti aziendalj,
delegati sindacali e sindacalisti
dell'industria metalmeccanica
delle sette Regioni coinvolte nel
progetto. La discussione ha
affrontato temi generali,
comuni e ricorrenti, e temi
specifici legati alle realta
produttive locali.

I temi generali sono
riassumibili in questi punti:

e Je manovre di flessibilita
praticate in azienda, gli impatti
sul lavoro e 1 gap da superare;
e leipotesi di passare da
manovre “povere” a manovre
“ricche” di innovazione e di
conciliazione tra vita e lavoro;
e alcune proposte di tecniche
innovative per aumentare la
flessibilita sostenibile e in
particolare gli orari a menti e i
nuovi sistemi di inquadramento
professionale.

Nel seguito questi temi,
unitamente alle nostre
riflessioni piti generali, vengono
presentati con la sequenza
logica che ¢ stata prevalente
nelle discussioni e tenendo
conto sia dell'analisi dei casi
effettuata dal gruppo di ricerca
sia delle opinioni espresse dai
partecipanti agli incontri.
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Le vignette in queste pagine sono di Alberto Cottin

1. Le manovre di flessibilita
praticate nelle imprese
italiane

Come & noto, la contrattazione azienda-
le di manovre di flessibilita produttiva per
aumentare la risposta al mercato attraver-
so l'innovazione tecnologica e la flessibilita
degli orari di lavoro & diventata una pratica
assai diffusa nell'industria italiana sin dalla
meta degli anni Ottanta. Le rassegne della
contrattazione aziendale hanno segnalato
abbondantemente questo fenomeno che,
avviatosi in modo localizzato in alcuni set-
tori, come ad esempio il tessile, si & poi
espanso progressivamente sino alla stessa
industria pesante. Ne ¢ derivato il fenome-
no noto come “flessibilizzazione” degli ora-
ri di lavoro. Su questo punto molti ricerca-
tori hanno sostenuto che il caso italiano &
un caso di anticipo di tendenze che in altri
paesi si sono manifestate solo a partire dal-
la seconda meta degli anni Novanta.

Tuttavia, le testimonianze raccolte e le
storie aziendali fanno emergere il fatto che
gli accordi aziendali sugli orari e sui turni
sono solo una parte delle ben pilt numerose
manovre effettuate dalle aziende sulla fles-
sibilita produttiva. Esse, soprattutto negli
anni Novanta, si sono profondamente arric-
chite con innovazioni di tipo tecnologico e
organizzativo (produzione snella, impresa
rete, impresa virtuale ecc.) e con i profondi
processi di deverticalizzazione dei cicli pro-
duttivi e di outsourcing e subfornitura.

Pitt recentemente, dalla fine degli anni
Novanta, esse si stanno ancora arricchendo
di nuove leve perché, accanto ai tradiziona-
li interventi su orari, tecnologia, outsour-
cing, si sono aggiunte le forme contrattuali
previste dalle nuove normative sul lavoro
(a cominciare dal “Pacchetto Treu” del
1997) con 1 cosiddetti lavori flessibili, costi-
tuiti dai contratti interinali, a tempo deter-
minato, a collaborazione coordinata ecce-
tera.

In breve si puo sintetizzare le storie
aziendali di flessibilita in tre periodi.

e Gli anni Ottanta sono stati caratterizza-
ti soprattutto dai diffusi investimenti in
automazione e di conseguenza dall'au-
mento dei turni di lavoro, per accelerare
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I'ammortamento degli impianti, e dalla
riduzione degli addetti sostityiti dalle
macchine.

e Gli anni Novanta sono stati caratteriz-
zati dal declino della grande impresa in-
dustriale, dalla deverticalizzazione e da-
gli effetti dei nuovi modelli organizzativi
e tecnologici.

e Gli anni Duemila sono stati caratteriz-
zati da una maggiore diversificazione
delle manovre aziendali, dall'uso combi-
nato di diverse tipi di strumenti e dai di-
versi esiti, che indichiamo sinteticamen-
te pitl avanti come flessibilita povera
(centrata sulla riduzione dei costi) e
flessibilita ricca (centrata sull'innova-
zione).

Le manovre attuali
dal lato dell’azienda

La descrizione delle manovre di flessibi-
lita attualmente praticate dalle imprese
non ¢ agevole per la mancanza di dati spe-
cifici quantitativi, come & rilevato anche da
molti saggi e studi.

Ad esempio non ci sono serie di dati sto-
rici, di settore, sulle variazioni effettive del-
le vendite per le imprese in relazione ai ci-
cli stagionali e sulle conseguenti oscillazio-
ni dei volumi e di mix produttivi. Inoltre
non disponiamo di dati affidabili sugli ora-
ri di lavoro effettivamente praticati e sulle
loro variazioni temporanee nel corso del ci-
clo stagionale.

Gli unici dati disponibili sono quelli re-
lativi alle forze di lavoro, al mercato del la-
voro e alle nuove figure contrattuali che so-
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no reperibili o presso fonti ufficiali e tradi-
zionali (Istat, Inps, Inail, ecc.) oppure da
ricerche mirate e focalizzate sulle nuove fi-
gure.

A livello di impresa esistono prevalente-
mente studi di caso, alcune ricerche setto-
riali promosse dalle Associazioni imprendi-
toriali e anche ricerche promosse dalle
Universita.

In carenza di dati, in grado di supporta-
re una riflessione quantitativa sul fenome-
no flessibilita aziendale, ci sembra utile
presentare alcuni fenomeni qualitativi, che
a nostro avviso stanno assumendo grande
rilevanza nella gestione delle imprese e che
sono caratteristici delle manovre attual-
mente praticate.

a) La flessibilita come spinta al
cambiamento dell'organizzazione
interna.

Uno dei fenomeni emergenti che pit
colpiscono chi considera l'attuale strategia
competitiva delle imprese manifatturiere,
rispetto alla realta industriale di solo un
decennio fa, & che le imprese sono sempre
pitl spinte a fronteggiare la variabilita e
l'incertezza del mercato, modificando non
solo 1 volumi produttivi e la loro varieta,
ma anche ridefinendo nel suo insieme le
caratteristiche della propria organizzazio-
ne interna. Il mercato sembra richiedere ai
produttori uno sforzo sempre maggiore di
cambiare la propria struttura produttiva in
modo da renderla adatta ad assorbire va-
riazioni di volumi, di mix e di innovazioni
sempre pill grandi, che la tradizionale fles-
sibilita produttiva non & in grado assoluta-
mente di fronteggiare.

Tuttavia la risposta manageriale a que-

sta spinta risulta essere piuttosto difficile e
la capacita innovativa che essa presuppone
non sempre viene messa in campo.

b). Lesigenza di gestione sempre piut

“fine” della ﬂessiiilitd.

Un altro aspetto emergente dai casi stu-
diati, ¢ la crescente difficolta delle imprese
a prevedere, con margini di tempo adegua-
ti, i fenomeni di flessibilita di mercato an-
che nei settori pilt consolidati. Infatti se in
molti settori la variazione improvvisa e la
scarsa prevedibilita & la regola, nei settori
pili tradizionali legati ai prodotti maturi,
un certo grado di prevedibilita del ciclo
stagionale ¢ una base consolidata per i si-
stemi di pianificazione aziendale. Purtrop-
po anche in questi casi pur se il grado di
prevedibilita di alcune variabili resta eleva-
ta, quello di altre invece decresce rapida-
mente.

Ne consegue che anche le imprese pill
forti e con maggior possibilita di “fare il
mercato” si trovano di fronte alla necessita
di disporre di strumenti sia per gestire una
variazione pill elevata dei volumi e del mix,
sia per farlo in modo piit fine e piit regolato
di quanto praticato finora.

¢) La tendenza a integrare piui leve

manageriali.

Un terzo fenomeno & la tendenza
dell'impresa a reagire alla crescita dell'im-
prevedibilita evidenziata sopra, aumentan-
do il numero di leve disponibili al manage-
ment per la effettuazione di manovre di
flessibilita.

Al di 13 della enorme varieta delle storie
aziendali, si puo rileggere il decennio scor-
so non solo come un decennio di innova-
zione organizzativa e di automazione delle
tecnologie produttive (storia ben nota e gia
raccontata tante volte), ma anche come de-
cennio di pratiche di gestione aziendale te-
se ad aumentare gli spazi di manovra
dell'impresa.

Anche su questo punto vi ¢ stato un am-
pio dibattito centrato prevalentemente sul-
la “rimozione dei vincoli normativi”. Si &
percio discusso molto della flessibilita del
mercato del lavoro e dei nuovi contratti e
delle opportunita offerte all'impresa dalle
nuove normative (ad es. “Pacchetto Treu” e

A La ricerca e il libro

Il progetio “Competenze per il lavoro flessibile” & stato promosso dalla Fim Cisl nazionale e
dalla Fondazione regionale Pietro Seveso di Milano, finanziato dal Ministero del lavoro e delle
politiche sociali, attraversg le risorse del Fondo sociale europeo.

Il progetto si & realizzato in due fasi:

* una ricerca sul campo, attraverso 18 studi di caso (17 imprese metalmeccaniche e una di
somministrazione di manodopera) e un questionario distribuito ai lavoratori di alcune

aziende;

o o sviluppo, a partire dai risultati della ricerca sul campo, di strumenti formativi sul tema,
che sono contenuti in un CD-ROM a cura di Luciano Pero, Percorsi per una flessibilita
sostenibile: Vademecum per la formazione e la consulenza.

I risultati della ricerca sono condensati nel libro, curato da Roberto Pedersini, Oltre la
flessibilita. Impresa e lavoro fra nuovi mercati e trasformazioni sociali, Edizioni Lavoro, Roma

2004,
I libro & diviso in due parti:

e la prima, direttamente legata alla ricerca, & imperniata sui saggi di Roberto Pedersini, sulle
linee generali ¢ i risultati dell'indagine, ¢ di Luciano Pero, che entra nel merito delle possibili
soluzioni di “governo” della flessibilita (2 il testo riportato in queste pagine);

¢ la seconda raccoglie i contributi di studiosi e ricercatori, che hanno partecipato in diversa
misura al progetto, su temo specifici legati alla problematica della flessibilita.

In appendice, schede sintetiche sugli studi di caso.

Il libro ¢ il CD non sono in commercio. Chi & interessato, puo rivolgersi alla Fondazione, ed
eventualmente farne richiesta sul sito web www.fondazioneseveso.it.

In particolare per il CD si pud farne richiesta a Pinuccia Cazzaniga, presso la Fim nazionale,
tel. 06-85262404; fax 06-85262464; mob. 348-9792310; e-mail: fim.cazzaniga@cisL.it.

I recapiti della Fondazione sono i seguenti:
Per i contatti diretti, questi sono i recapiti:
Fondazione Regionale Pietro Seveso
Viale Vittorio Veneto 24 - 0124 Milano
Tel. 02-29013198 - Fax 02-29013262
e-mail. frps@fondazioneseveso.it

Legge 30/2003). Vogliamo invece attirare

I'attenzione sul fatto che, osservando

dall'interno le imprese, si puo vedere come

le nuove normative si sono affiancate a un
numero rilevante di altre leve costruite via

via e che il problema non ¢ solo quello di

“rimuovere i vincoli”, ma anche e soprat-

tutto, quello di che cosa fare con tutte que-

ste opportunita ,

Per comprendere la situazione attuale,
caratterizzata da una pluralita di leve dis-
ponibili per i manager, pud essere utile
elencare queste leve e classificarle in base
al loro raggio d’azione e ai vincoli/opportu-
nita di ognuna di esse.

e Leve di regolazione quantitativa delle
risorse in input al lavoro. Esse com-
prendono l'outsourcing, i contatti atipici
¢ le variazioni di orario che operano sui
grandi numeri e in genere presuppongo-
no la fungibilita delle risorse.

o Leve dell'innovazione tecnologica, or-
ganizzativa e di rete. Esse implicano la
modifica sia delle macchine, degli im-
pianti e dei processi di lavoro, sia
dell'organizzazione e dei ruoli professio-
nali e delle rete esterna. Sono leve tradi-
zionalmente nelle prerogative del Mana-
gement.

e Leve della gestione qualitativa delle ri-

sorse umane. Esse puntano invece allo
sviluppo delle competenze, attraverso la
formazione, e della professionalita e po-
livalenza come strumento di flessibilita
e di adattamento. Anche queste leve so-
no in larga misura nelle prerogative del
management che tuttavia deve rappor-
tarsi al sistema formativo esterno e alla
contrattazione per quanto riguarda il
salario e 'inquadramento professionale.

d) Varieta delle manovre: casi piu

semplict e cast complessi.

Luso di questi vari tipi di leve ¢ assai
differenziato nelle diverse realta aziendali,
che non sono facilmente descrivibili. Tutta-
via a nostro aviso si pud tentare di descri-
vere il fenomeno con la polarizzazione in-
torno a due manovre tipiche. Esse possono
dare un'idea delle esperienze aziendali de-
gli ultimi anni che si orientano sempre di
piil verso una integrazione delle diverse le-
ve e verso una combinazione di diversi fat-
tori per ottenere la flessibilita desiderata.

Le manovre “povere” sono quelle piu
semplici, che puntano prevalentemente alla
variazione del flusso produttivo col rispar-
mio dei costi e che tendono a ripetere rou-
tine consolidate, ma sono anche quelle
molto pii diffuse in Italia.
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In queste imprese la capacita produttiva
e gli organici sono in genere posizionati al
livello pit1 basso del ciclo e sono di solito
gia stati sottoposti nel decennio scorso a
vari interventi di razionalizzazione e di au-
tomazione produttiva ampiamente studiati
e descritti.

In questi casi la flessibilita & ottenuta ri-
correndo a un uso combinato di leve diver-
se, ma solitamente focalizzate a produrre
di pitl senza un aumento dei costi. Le leve
usate sono normalmente quelle che agisco-
no sulla quantita delle risorse in input nel
processo produttivo e che comprendono in
primo luogo l'orario dei gia impiegati (pre-
valentemente ore straordinarie, ma anche
introduzione di turni temporanei) poi il ri-
corso al terzismo e all'outsourcing come
capacita produttiva aggiuntiva della filiera,
e infine ai lavoratori flessibili a tempo de-
terminato.

Le manovre “ricche” sono quelle che
non solo combinano I'uso delle leve quanti-
tative sulle risorse in input con 'intervento
di innovazione sulla struttura produttiva di
base, ma realizzano anche una integrazio-
ne con forme evolute di gestione delle ri-
sorse. Le forme evolute riguardano sia il
rapporto con 'esterno e, in particolare, i
rapporti evoluti con i fornitori, sia la ge-
stione interna con lo sviluppo di nuove for-
me di organizzazione del lavoro, come il
lavoro di gruppo e lo sviluppo di nuove
competenze. Si tratta di manovre molto
meno diffuse, che presuppongono capacita
manageriali evolute, investimenti sul me-
dio e lungo e anche capacita di condivisio-
ne delle strategie manageriali con il siste-
ma sociale interno all'impresa.

Le manovre attuali
dal lato degli impatti sul lavoro

Losservazione degli impatti sul lavoro
che abbiamo effettuata nei casi studiati
conferma le conclusioni a cui alcuni ricer-
catori sono giunti analizzando i dati quan-
titativi disponibili.

Si osserva che in Italia gli strumenti di
flessibilita piti diffusamente utilizzati sono
essenzialmente tre: i lavoratori flessibili nei
periodi di punta, la gestione del mercato
del lavoro interno (polivalenza, variazione
dei ruoli, variazione dei turni, straordina-
rio, ecc.) e infine politiche di outsourcing.

Su questi temi si possono fare ulteriori
considerazioni:
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a) Lavoratori flessibili e nuovi

contrati.

In tutti i casi studiati i contratti a tempo
determinato e interinale sono ampiamente
utilizzati nei periodi di punta produttiva.
Essi riguardano prevalentemente i lavora-
tori di produzione per le mansioni meno
qualificate, come le produzioni di linea.
Nelle industrie di produzione di massa la
percentuale di questi contratti oscilla tra
un minimo del 2-3% e un massimo anche
del 30%.

In queste imprese in genere le Rsu auto-
rizzano l'uso di tali quote molto elevate in
cambio dell'impegno aziendale ad assume-
re a tempo determinato proprio quei lavo-
ratori flessibili non appena vi sia Ia possibi-
lita di stabilizzarli. In genere le imprese
tengono fede all'impegno, come ¢ dimo-
strato anche da alcune statistiche per le
quali entro un anno e mezzo la maggioran-
za di questi lavoratori di fabbrica sono sta-
ti stabilizzati (almeno nel periodo 2000-
2002).

Per le industrie manifatturiere ad alta
specializzazione, dove ¢& pitt difficile inseri-
re in pochi giorni nuovi lavoratori, ¢'¢ una
presenza ridotta seppure significativa
(qualche punto percentuale) sempre per le
mansioni pitt semplici e di supporto alla
produzione.

Per avere un'idea della rilevanza del fe-
nomeno nell'industria metalmeccanica, si
possono osservare i dati di Federmeccanica
(2002) che evidenziano la elevata crescita,
tra il 1990 e il 1999, delle assunzioni a tem-
po determinato che passano, nel caso degli
operai metalmeccanici, dal 13,5 al 46% del
totale degli assunti. Tali cifre ribaltano il
rapporto tra assunti a tempo indetermina-
to e determinato. La stessa tendenza non &
riscontrabile per gli impiegati, per i quali
prevale ancora la forma a tempo indeter-
minato e i contratti di formazione lavoro,
come a inizio decennio.

b) Orari di lavoro flessibili.

La crescita della diversita e della flessi-
bilita degli orari € un fenomeno noto e ben
percepito in tutti i casi. Alcuni dati elemen-
tari danno un'idea del fenomeno.

e In quasi tutte le aziende studiate lo
schema dei turni varia significativamen-

te tra stagione alta ¢ stagione bassa e

nel corso della congiuntura su richiesta

aziendale.
e Nelle imprese di medie dimensioni

(200-500 addetti) sono compresenti dai

4 ai 6 tipi di turno diversi nelle diverse

aree produttive, mentre nelle grandi im-

prese si arriva ai 6-8 tipi. Spesso le per-

sone chiedono di cambiare reparto per

cambiare turno. Questa varieta si &
creata negli ultimi 5/6 anni.

e In aggiunta a queste variazioni struttu-
rali quasi dappertutto si usa lo straordi-
nario, la banca-ore e altri strumenti di
flessibilita del lavoro della singola per-
sona che sono gestiti di solito in accor-
do con il capo.

Se si osservano i grandi cambiamenti
strutturali nel decennio scorso i dati di Fe-
dermeccanica evidenziano la crescente dif-
fusione del lavoro a turni per gli operai me-
talmeccanici, tanto che, anche qui, il rap-
porto si ribalta tra inizio e fine decennio
passando da 58% di “normalisti” contro un

42% di “turnisti” nel 1989, a 45% di “nor-

malisti” contro un 55% di “turnisti” nel
1999. Oggi i turnisti sono prevalenti sui
normalisti, che sono invece diventati mino-
ranze (nonostante la dominanza in Italia
della piccola impresa dove ¢ piti usato il la-
voro a giornata normale). Il balzo piti forte
dei turnisti & stato registrato tra il 93 e il
97.

¢) Polivalenza e lavoro di gruppo.

Se si prendono ancora in considerazio-
ne i dati di Federmeccanica relativi all'in-
quadramento professionale, si pu osserva-
re in due decenni, la profonda modifica
strutturale delle risorse dell'industria me-
talmeccanica, nella quale, tra il 1980 e il
1999, si ribalta il rapporto tra lavoratori
comuni a bassa qualifica (come operai di
linea e impiegati a bassa professionalita) e
lavoratori specializzati (come operai € tec-
nici ad alta professionalita). Infatti nel
1980 i lavoratori comuni a bassa qualifica
(e cioe operai di 1°, 2° e 3° livello e impie-
gati di 2°, 3° e 4° livello) erano il 45% del
totale, mentre nel 1999 essi erano scesi al

30%. Viceversa nel 1980 i lavoratori specia-

lizzati (e ciog operai di 5°, 6° livello e im-
piegati dal 5° al 7° super) erano solo il
34,7% mentre nel 1999 erano saliti al 50%.
Nello stesso ventennio gli operai a me-
dia qualifica, cioé con esperienze ma non
specializzati ed di solito inquadrati al 4° li-
vello, restano stabili intorno al 20%. In so-
stanza il rapporto tra basse qualifiche e al-
te professionalita passa nel ventennio da
45/35 circa a 30/50, con ribaltamento della
prevalenza. Questo fenomeno ¢ interpreta-
bile come effetto complessivo dell'innova-
zione tecnologica e dei modelli post-fordi-
sti. Esso non sembra registrare invece la
elevata e recente diffusione della polivalen-
za e della polifunzionalitd, che sembrano
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essere invece l'impatto principale sulle
competenze delle manovre di flessibilita.
Anche la stabilita nel ventennio degli ope-
rai di 4° livello, che si possono considerare
come una figura intermedia tra i due mon-
di del lavoro comune e del lavoro specializ-
zato, puo essere considerato indicatore del
fatto che il sistema di inquadramento pro-
fessionale non ha registrato la crescita del
fenomeno “polivalenza”.

E invece nelle analisi di caso emerge
fortemente l'evidenza empirica della gran-
de diffusione sia della polivalenza, intesa
come la capacita di scambiare il “job” co-
mune con i compagni di lavoro, sia della
polifunzionalita, intesa come la capacita di
svolgere funzioni e ruoli diversi,

In molti casi aziendali emerge che, se-
condo i responsabili delle fabbriche, una
quota assai elevata degli operai di produ-
zione, stimata nel 60-70%, ¢ in grado di ri-
coprire molte altre postazioni di lavoro, ol-
tre alla propria, nell'area di lavoro di asse-
gnazione. Si intende per Area di assegna-
zione l'unita organizzativa pill piccola, in
genere di qualche decina di addetti. In certi
casi sono soprattutto gli operai di linea ad
essere in grado di ricoprire quasi tutte le
postazioni della linea, con l'eccezione solo
delle mansioni piti complesse.

Inoltre in molte aziende si stima che un
20-30% degli addetti in generale sia in gra-
do di ricoprire uno o piu posti di aree pro-
duttive anche molto diverse e distanti.
Dappertutto la pratica di questi spostamen-
ti interni risulta essere assai diffusa sia co-
me strumento per fronteggiare i picchi pro-
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duttivi, che spesso si “scaricano” su un'area
produttiva, invece che su altre, sia come
strumento per sostituire i lavoratori assenti

Nell'insieme questo elevatissimo livello
di polivalenza o polifunzionalita, impensa-
bile nelle fabbriche fordiste ancora di 10-
15 anni fa, sembra essere il risultato
dell'insieme delle manovre di flessibilita e
della pratica ripetuta dello straordinario,
del cambio turno, della sostituzione degli
assenti e della soddisfazione dei picchi pro-
duttivi. Inoltre essa ¢ stata resa possibile
dalla innovazione delle tecnologie produtti-
ve che in genere “assistono” e supportano
l'operatore nella sua attivita. All'operaio di
montaggio ¢ richiesta la versatilita piti che
la tradizionale capacita.

La polivalenza diffusa sembra anche es-
sere una condizione abilitante della cre-
scente diffusione del teamwork informale
nell'industria italiana piuttosto che un suo
risultato, come sembra accadere invece in
altri paesi. In Italia infatti la diffusione del
lavoro di gruppo non ¢ legata alla negozia-
zione e ad accordi formali ed espliciti (co-
me in Germania e nei paesi del Nord-Euro-
pa) o anche a progetti aziendali di nuova
organizzazione del lavoro esplicitati e for-
malizzati come ad esempio accade in
Francia.

1l lavoro di gruppo, consentito o stimo-
lato dal management intermedio sembra
percio essere una modalita informale di ge-
stione e regolazione della flessibilita, dele-
gata direttamente al personale operativo,

2. Un modello interpretativo.
Flessibilita ricca e flessibilita
povera e i gap da superare

Per descrivere le manovre di flessibilita
effettivamente praticate nelle aziende ita-
liane, nel paragrafo precedente si ¢ fatta
una prima distinzione tra manovre povere,
semplici e focalizzate principalmente sui
costi e sulla risposta al mercato a breve, e
manovre ricche, piti complesse, basate
sull'integrazione di varie leve e focalizzate
sull'innovazione e la risposta a medio ter-
mine.

Si tratta evidentemente di una distinzio-
ne schematica che si rifa ai concetti di via
alta e via bassa all'innovazione (High Road
and Low Road to Innovation) elaborata dal-
la scuola sociologica dei paesi del Nord e
diffusa dal Network sulle nuove forme di
organizzazione del lavoro in Europa
(Ewon, 2001). In esso si descrive l'innova-
zione come un panorama molto variegato e
differenziato, nel quale tuttavia & possibile
distinguere due strategie principali per l'in-
novazione organizzativa e gestionale nelle
imprese: la strada Alta e la strada Bassa.

Ovviamente la varieta e la differenziazio-
ne delle strategie competitive sono cosi ele-
vate che le tipologie proponibili rischiano
sempre di essere generiche e troppo appros-
simate, ma l'importante & che esse consen-
tano una comprensione soddisfacente della
realta. La nostra idea ¢ che la schematizza-
zione in flessibilita ricca e flessibilita pove-
ra sia sufficiente per descrivere almeno gli
esiti delle manovre di flessibilitd, ma non
sia invece sufficiente per individuare, sep-
pure sommariamente, le caratteristiche
che l'azione manageriale presenta.

La flessibilita povera ¢ quella basata
principalmente sulle leve che agiscono sul-
le risorse in input, come le ore straordina-
rie, 1 lavoratori flessibili e Foutsourcing di
filiera.

In questi casi si ha un risultato positivo
a breve, poiché si da una risposta immedia-
ta al mercato a basso costo, ma in genere
sul medio-lungo periodo permangono tutti
gli elementi di incertezza. Inoltre la reitera-
zione continua della risposta povera porta,
prima o poi, al declino della capacita com-
petitiva e alla crisi dell'impresa: il rischio &
proprio quello di non cogliere mai l'occa-
sione di fare un salto innovativo e di impa-
rare solo una reazione di risposta flessibile
sui prodotti che gia si sanno fare senza mai
imparare a cambiare in profondita.
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Figura 1 - Mappa del deficit di competenze
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Fonte: Fondazione P. Seveso “Competenze per il lavoro flessibile” (2004) Vademecum

Nel caso invece di flessibilita ricca, ba-
sata sull'uso integrato di tutte le leve e
quindi anche quelle dell'innovazione inter-
na, di prodotto e/o di processo, e quelle
dello sviluppo della professionalita delle ri-
sorse umane, & evidente che si cerca di co-
gliere sia un risultato sul breve, ma soprat-
tutto un risultato sul medio-lungo periodo.

In questo caso l'impresa acquisisce una
capacita di modificarsi e di imparare
dall'andamento del mercato che finisce per
costituire se non una sicurezza, almeno
una garanzia o un punto di appoggio per il
futuro.

Per avere un'idea di come & possibile
classificare pili precisamente le strategie
manageriali di gestione della flessibilita, si
possono ricordare i lavori dello studioso
olandese Volberda che propone una tipolo-
gia pilt ampia e complessa. Egli riassume
diversi filoni di studi sulla flessibilita che
risalgono sino alle opere di Ansoff, e pro-
pone una tipologia basata sulle tre classi
della flessibilita operativa, strutturale e
strategica. (Volberda, 2002).

1. Flessibilita operativa ¢ la capacita di
rispondere rapidamente a cambiamenti fa-
migliari utilizzando le strutture e le routine
esistenti e gli strumenti piti semplici.

2. Flessibilita strutturale ¢ la capacita
manageriale di adattare la struttura orga-
nizzativa e i processi a condizioni di cam-
biamento esterno ed interno . in modo evo-
lutivo.

3. Flessibilita strategica & la capacita
manageriale di mutare la natura stessa
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dell'organizzazione in relazione agli obiet-
tivi e agli ambienti competitivi,

Questi tipi sono facilmente riconducibili
alla flessibilita povera (operativa) e ricca
(quella strutturale e strategica)

I “gap” nella gestione
della flessibilita.

Quale utilita presenta la tipologia dei tre
modelli manageriali riportata allo schema
duale di flessibilita ricca e povera?

A nostro avviso non si tratta solo di una
utilita riferibile alla descrizione della realta
delle imprese, ma anche di una utilita col-
legabile alla questione se la flessibilita oggi
sia gestita bene o gestita male.

Se infatti si paragona 'ampio dibattito
che si & sviluppato nello scorso decennio e
la elevata disponibilita di strumenti di re-
golazione disponibili oggi per le imprese,
non si pud non osservare il divario tra la
pratica e le opportunita. Basta ricordare le
nuove figure del mercato del lavoro, le nuo-
ve normative sugli orari, la possibilita di
attivare diversi livelli negoziali, a cui vanno
aggiunte le opzioni per una ampia varieta
di tecnologie e di forme nuove di organiz-
zazione del lavoro .

Ebbene, se si paragona questa ampia
varietd con la pratica delle manovre nelle
imprese dove in larga misura si operano
manovre "povere”, non si puod non riscon-
trare un salto, e non si pud non osservare

come esistano delle difficolta diffuse ad uti-
lizzare appieno le possibilita offerte dalla
normativa e dalla contrattazione.

Il progetto “Competenze per il lavoro
flessibile” ha sviluppato questo concetto,
individuando delle carenze di competenze
che rendono difficile l'utilizzo nelle impre-
se delle opportunita disponibili. T “gap di
competenza” coinvolgono sia il manage-
ment sia gli altri attori sociali, come il sin-
dacato, le Rappresentanze Sindacali Unita-
rie e gli stessi lavoratori. Il progetto ha ela-
borato una mappa dei deficit di compe-
tenze (gap) dalla quale si pud ricavare che
ad ogni livello si possono constatare diffi-
colta nella realizzazione della flessibilita
“ricca”. (Figura 1)

Il top management presenta gap soprat-
tutto nella capacita di individuare strategie
innovative e alternative a quelle tradiziona-
li che possono potenziare la capacita com-
petitiva aziendale.

Gli attori sociali in genere presentano
gap nella capacita di condividere soluzioni
innovative sia sui temi tradizionali della
flessibilitd (come l'orario di lavoro) sia sui
temi pilt nuovi (come le nuove forme di or-
ganizzazioni del lavoro e I'inserimento dei
lavoratori atipici ed extra comunitari).

I lavoratori in genere presentano diffi-
colta a passare da un atteggiamento passi-
vo di mugugno e di rifiuto a un atteggia-
mento pro-attivo e innovativo verso i cam-
biamenti impegnandosi nel cambiamento
per adattarlo o piegarlo alle proprie esigen-
ze di vita.

3. Contflitto o conciliazione tra
vita e lavoro.
Flessibilita e liberta di scelta

1 lavoro flessibile sta impattando pro-
fondamente sulle prospettive di vita indi-
viduale e professionale della nostra socie-
ta. Su questo punto & avviato da qualche
anno un dibattito sociologico, anche di ta-
glio profondamente critico verso I'econo-
mia della flessibilita (cfr. tra gli altri Galli-
no, 2002, e Senneth, 2001). Nel progetto
la questione ¢ stata affrontata in modo
pratico e in relazione alle esperienze pre-
senti; in sostanza si & discusso intorno a
questi temi.

Come far dialogare lavoratori
stabili e lavoratori flessibili
e come stabilizzare questi ultimi

In quasi tutte le esperienze l'introduzio-
ne di numeri elevati di lavoratori tempora-
nel, nei picchi stagionali, ha creato proble-
mi non indifferenti di inserimento e di ge-
stione. A cio si & fatto fronte in vari modi,
come le mezze giornate di incontri e inseri-
mento preliminare, i tutor tra i lavoratori
stabili, I'uso di persone che gia avevano la-
vorato in quella fabbrica, ecc.

In seguito a queste esperienze comincia
a diffondersi I'idea che lo strumento sia
utile all'impresa ma non sia un obiettivo in
se stesso, e vada usato con accortezza.
Molti lavoratori entrati a tempo determina-
to vengono poi assunti a tempo pieno, an-
che su pressione del sindacato, e anche con
lo scopo di abbreviare e ridurre i costi si
selezione e ricerca. In molti casi questo &
un incentivo per il lavoratore a lavorare be-
ne per essere poi stabilizzato, ma ci sono
anche persone che se possono, preferisco-
no abbandonare il lavoro in fabbrica.

In molte Rsu inoltre si sta diffondendo
la consapevolezza che un ricorso molto ele-
vato ai lavoratori flessibili non ¢ solo il ri-
sultato delle politiche aziendali di flessibili-
ta, ma dipende anche in parte dalla rigidita
sugli orari dei lavoratori stabili e delle stes-
se Rsu. Se i lavoratori stabili fossero piti
flessibili sugli orari, 'azienda avrebbe mi-
nore interesse a ricorrere al mercato del la-
voro flessibile, e forse I'organico stabile po-
trebbe anche salire un po'.

In altre parole la questione della spac-
catura del mercato del lavoro risulta, al-

/UO) OCCUPRTO

LAVORATORE
QCCASloNaLE

TuTo LARVNO: & MES! IV Un

PosTo DI LAJUORO
E 6 MESI A

CERCARMN E

UM ACTRO

meno in parte, collegata a quella dell'ora-
rio di lavoro.

Come escogitare orari
pit1 flessibili per I'azienda
ma allo stesso tempo

pit graditi ai lavoratori

Questo problema appare in molte azien-
de del tutto irresolubile.

Infatti l'attuale struttura dei turni appa-
re alla maggioranza dei lavoratori gia mol-
to spinta e abbastanza antisociale, al pun-
to di non poter essere flessibilizzata di pit.
Moltissimi pensano che si sia raggiunto un
tetto di sopportabilita e che nuove richie-
ste da parte dell'azienda debbano scaricar-
si su qualcun altro: “noi non ce la faccia-
mo pitt”.

La questione di come rispondere a nuo-
ve richieste aziendali di aumentare ancora
la flessibilita dei turni di lavoro, tormenta
molte Rsu per le quali risulta difficile non
solo pensare a una ulteriore variazione di
orario, dopo tutte quelle che ci sono gia
state, ma anche trovare una convergenza
unitaria tra i diversi gruppi sociali interni
alla fabbrica su soluzioni uguali per tutti.
In alcuni casi infatti le assemblee dei lavo-
ratori hanno respinto frontalmente accordi
aziendali che ipotizzavano nuove soluzioni
uguali per tutti e imposte.

La questione appare legata non solo alla

nota difficolta di cambiare le abitudini di
vita e in particolare quelle temporali, ma
anche e soprattutto al rifiuto di soluzioni
imposte e standard per tutti. In molti am-
bienti si ¢ notato che soluzioni, anche
estreme ad esempio di lavoro straordina-
rio, sono state accettate purché basate sul-
la libera scelta delle persone e purché non
vincolanti per tutti, e in effetti ci sono poi
state adesioni molto elevate, ma decise dai
singoli.

La opzione della libera scelta dei singo-
li e della personalizzazione almeno parzia-
le dell'orario di lavoro appare sempre piit
spesso come l'unica soluzione praticabile
per risolvere problemi apparentemente
senza soluzione, ma strettamente connessi
alla differenziazione crescente delle carat-
teristiche sociali, demografiche e culturali
delle forze di lavoro nella stessa unita pro-
duttiva.

La gestione delle diversita ¢ critica non
tanto quando si cercano soluzioni specifi-
che ad hoc, per le quali la disponibilita di
diversi tipi di manodopera & solo una op-
portunitd, ma quando bisogna trovare so-
luzioni innovative e diverse per una mano-
dopera eterogenea gia esistente.

Il caso del cambiamento degli orari di
lavoro, ¢& il caso pil esemplare. Infatti una
compagine di lavoratori molto eterogenea,
tendera ad avere propensioni e opinioni
per gli orari molto diversificate, ¢ cio ren-
dera difficile la ricerca di soluzioni condivi-
se di nuovi orari uguali per tutti. Su questo
punto sono molto interessanti i risultati di
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una recente ricerca condotta su tutti i lavo-
ratori di una tipica industria di produzione
di massa, con circa 900 persone che lavora-
no con schemi di turno classici. Piu di 850
lavoratori hanno risposto all'intervista. In-
fatti alle domande sul gradimento rispetto
al proprio orario di lavoro praticato, le ri-
sposte si sono divise seccamente in tre par-
ti: 1l 38,5% & del tutto soddisfatto, il 33,8%
non & per niente soddisfatto, e il 27,7% lo &
abbastanza.

Ancora pil nettamente gli intervistati
hanno risposto alla domanda su come essi
valutano nell'insieme gli orari di lavoro
praticati in azienda: il 46,4% da un giudi-
710 negativo, il 53,6% da un giudizio positi-
vo. Questi risultati evidenziano come le
opinioni sugli orari praticati nella fabbrica
e come la propensione al cambiamento del
proprio orario di lavoro siano diametral-
mente opposte all'interno della stessa unita
produttiva. Evidentemente, a fronte di opi-
nioni cosi seccamente contrapposte e sen-
za una maggioranza emergente, & difficile
trovare soluzioni uniformi accettabili dalla
maggioranza.

Come individuare prospettive
di sviluppo professionale

e di salario nel mondo

della produzione flessibile

E noto che nell'ultimo decennio, se si
adotta il punto di vista della singola per-
sona e ci si limita a osservare l'interno
dell'impresa prescindendo dall'inflazione,
si pud concludere che nel decennio e a
fronte della profonda innovazione tecno-
logica e organizzativa vi ¢ stato un perio-
do di sostanziale stabilita salariale e dei
redditi.

Infatti se & vero che la struttura delle
qualifiche & profondamente mutata, tutta-
via questo cambiamento € avvenuto con
l'uscita di molti vecchi operai di linea e I'in-
gresso di giovani scolarizzati posizionati in
qualifiche superiori e un po’ meglio pagate.

In sostanza oggi la grande maggioranza
dei lavoratori si sente ferma e “plafonata”
dal punto di vista dello sviluppo professio-
nale, Cid anche perché gli attuali inquadra-
menti professionali non prevedono tutti i
nuovi contenuti del lavoro post fordista e
quindi moltissimi lavoratori, pur avendo
partecipato all'innovazione, si sentono
bloccati allo stesso punto da anni. Cid con-
tribuisce a creare l'idea che i frutti dell'in-
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novazione vadano a beneficio di altri e che
in fondo “dalla flessibilita non si pud gua-
dagnare nulla”. Quindi alla fine essa non
interessa al lavoratore.

E invece dall’analisi delle esperienze
emerge che ¢'¢ una serie di nuovi contenuti
del lavoro che servono allimpresa perché
producono valore e che tuttavia non sono
riconosciuti negli inquadramenti professio-
nali e quindi non sono pagati. Anche in
questo caso la soluzione per aumentare la
flessibilita ricca ¢ quella, come si vedra pit
avanti, di coinvolgere il lavoratore nell'in-
novazione incentivando la crescita profes-
sionale e riconoscendo le nuove competen-
ze nell'inquadramento professionale, che
deve percio essere rinnovato.

In conclusione, dalle esperienze emerge
che T'aumento delle soluzioni innovative e
di flessibilita ricca a livello aziendale, nella
direzione di una maggior conciliazione tra
vita e lavoro, possono essere facilitate se le
soluzioni presentano alcuni requisiti fon-
damentali adatti non solo alle imprese ma
anche alle persone.

Tra questi requisiti viene in primo luogo
la possibilita di libera scelta della
persona, anche se limitata a soluzioni pre-
definite e ristrette, soprattutto sul tema del
tempo e dello scambio tempo/salario. Que-
sto sembra essere un primo modo con cui
il singolo pud trarre beneficio dalla flessibi-
lita.

Un secondo aspetto ¢ il riconoscimento
professionale ed economico dei nuovi
contributi, delle nuove fatiche e dei nuovi
contenuti del lavoro previsti dalla flessibili-
ta. Infatti essere flessibili costa impegno e
fatica, e il sua riconoscimento anche per la
singola persona aumenta il senso di equita
e di condivisione dello sforzo.

Un ultimo aspetto & quello della parte-
cipazione alle scelte anche se in modo li-
mitato. I percorsi parzialmente condivisi
sono faticosi ma spesso conducono a solu-
zioni nuove e spesso pit efficaci perché
pit adatte alla complessita dei sistemi in
cui viviamo.

4. Negoziare la flessibilita
“ricca” e sostenibile

Ma come & possibile trovare soluzioni
innovative rispondenti ai requisiti citati so-
pra all'interno del contesto italiano?

Le strade esplorate nel progetto sono li-
mitate al livello aziendale e all'interno del
quadro normativo e contrattuale esistente,
ma tuttavia le sperimentazioni e le propo-
ste sul tappeto ci sembrano essere molto
interessanti e ricche di spunti, anche se i
casi di notevole innovazione sono pochi.

Analogamente alle strategie aziendali, &
possibile considerare la grande varieta del-
la contrattazione aziendale come polariz-
zata intorno a due poli: la contrattazione di
sviluppo di soluzioni innovative che con-
sentono agli attori di praticare soluzioni ti-
piche della flessibilita ricca (via alta), e la
pil tradizionale e diffusa contrattazione
cosiddetta di “contenimento” che si limita
a temperare le conseguenze sui lavoratori
della flessibilita povera (via bassa).

In questa visione, il negoziato innovati-
vo tra gli attori sociali che punta a indivi-
duare nuove soluzioni di organizzazione
del lavoro, professionalita, salario e orario
a livello aziendale per realizzare sia strate-
gie competitive nuove, sia una conciliazio-
ne pilt ricca tra vita e lavoro, puo essere
considerato come un momento di una ela-
borazione parzialmente condivisa di una
strategia aziendale “ricca”. Dal punto di vi-
sta degli attori sociali, essa costituisce una
sorta di gloco a somma positiva, nel quale
le opportunita in piti offerte dall'innovazio-
ne, ripagano ambedue gli attori dei “sacrifi-
ci” effettuati con l'investimento da parte
aziendale e con il cambiamento nel lavoro
da parte dei lavoratori. (Figura 2)

Specularmente, la negoziazione pitl tra-
dizionale di contenimento degli impatti
della flessibilita povera, come ad esempio
la tutela del salario e i limiti posti all'ecces-
so di orari “antisociali”, al numero troppo
elevato di lavoratori flessibili, alla riduzio-
ne di posti di lavoro, ecc., puo essere consi-
derata come un gioco a somma negativa.

Questo gioco a somma negativa risulta
evidente se si considera la debolezza nel
lungo periodo di queste strategie, poiché le
“concessioni” in tema di orario, salario e
precarieta offerte dai sindacati alle impre-
se, NoON SoNo percepite come una garanzia
di tenuta sul lungo periodo. E infatti spes-
so in questi casi le richieste di maggior fles-
sibilita da parte aziendale tendono a ripre-
sentarsi frequentemente e reiteratamente.

Spesso la percezione da parte degli attori &
che “non & mai finita” oppure che “la flessi-
bilita non basta mai” nel senso che non si
vedono i ritorni del sacrificio fatto per la
flessibilita.

La via alta percio € assai pill impegnati-
va e pill complessa, sia per il management,
a cui sono richieste elevate competenze e
capacita di coinvolgimento, sia per il sin-
dacato che deve mettersi in gioco e in qual-
che modo scommettere sull'innovazione.
Tuttavia in questo caso c'¢ sicuramente pitt
spazio per aumenti salariali e per altri be-
nefici per i lavoratori.

Inoltre & interessante notare la simme-
tria che sembra collegare strettamente il
comportamento del sistema aziendale a
quello del sistema sociale. In altre parole
un atteggiamento di imposizione delle so-
luzioni di flessibilita da parte aziendale
sembra il piu delle volte produrre compor-
tamenti orientati alla critica preconcetta se
non all'ostruzionismo della compagine so-
ciale. Viceversa nello schema di gioco a
somma positiva un comportamento azien-
dale orientato alla condivisione delle solu-
zioni di flessibilita, induce piu spesso la
compagine sociale a integrarsi nel processo
di innovazione.

La condivisione e la negoziazione natu-
ralmente implicano un reciproco riconosci-
mento tra gli attori e uno sforzo comune
per individuare soluzioni nuove, utili
all'azienda per sostenere le strategie com-
petitive, ma anche accettabili dai lavoratori
come soluzione conciliabile con le proprie
esigenze di vita.

Figura 2 - Passare da esito basso a esito alto.

1l negoziato come gioco a somma positiva e negativa
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Fonle: Fondazione P, Seveso "“Compelenze per il lavoro flessibile” (2004) vademecum

La Figura 3, presenta le modalita con cui
il Progetto ha proposto di sviluppare un pro-
cesso di condivisione, Lidea ¢ quella di lavo-
rare su diverse ipotesi sia di strategia azien-
dale, sia di soluzioni di lavoro, orario, pro-
fessionalita e salario per i lavoratori, sino a
che si trovi una soluzione accettabile per
entrambi e quindi ottimale per il sistema.
In sostanza lo scambio a somma positiva va
ricercato esplorando progressivamente qua-
le possibile soluzione, in grado di supporta-
re la strategia di impresa, sia anche accetta-
bile, in tutto o parte dai lavoratori.

Figura 3 - Negoziare la flessibilita ricca e conciliare vita e lavoro
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+ GESTIONE E PROGRAMMAZIONE
PRODUZIONE

- =

AVVIO CAMBIAMENTO E
PROCESSO INNOVAZIONE

Fonte: Fondazione P. Seveso “Compelenze per il lavoro fessibile” (2004) vademecum

2) FLESSIBILITA'
COMBINAZIONI PRATICA

In questo processo di adattamento & im-
portante che nessuno dei due attori si atte-
sti rigidamente su una e una sola soluzio-
ne, poiché in tal caso si rende difficile il
gioco della ricerca di una combinazione ot-
timale e si entra nella situazione dei veti
reciproci.

A questo scopo ¢ importante che cia-
scun attore sappia analizzare con preci-
sione lo spazio delle decisioni possibili la-
vorando sulle opzioni aperte dal triangolo
flessibilita desiderata / praticata/poten-
ziale.

LATO LAVORATORI
1) FLESSIBILITA' DESIDERATA

DAL SISTEMA SOCIALE

) FLESSIBILITA'
ACCETTABILITA" DAl
SINGOLI E DAI GRUPPI
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5. Lipotesi degli orari

Per esemplificare I'idea di flessibilita ric-
ca e sostenibile si possono portare vari
esempi di cui esistono sperimentazioni in
corso in varie imprese industriali. Uno dei
pitl interessanti & quello degli orari a
ment, nel quale le scelte personali dei la-
voratori per orari variabili vengono conci-
liate e collegate al fabbisogno dell'impresa
di utilizzare un numero di ore variabile in
funzione del mercato.

Lidea di base dei menit nasce pit in ge-
nerale dalla riflessione sul passaggio da
una societa industriale classica, nella quale
gli orari standard sono il punto di incontro
tra un sistema produttivo rigido e un insie-
me di Javoratori piuttosto uniformi dal
punto di vista socio-culturale, ad una so-
cieth post-industriale in cui il ciclo flessibi-
le della produzione deve incontrarsi con
esigenze socio-temporali di vita molto dif-
ferenziate tra le persone anche nello stesso
luogo di lavoro.

Dall’'orario standard
alla flessibilizzazione

Questo passaggio ¢ stato descritto con il
concetto di declino e crisi dell'orario indu-
striale standard che & stato proposto nel
corso degli anni Novanta. Secondo questo
punto di vista, il modello standard si & af-
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fermato negli anni Venti con la legislazione
sulle 8 ore al giorno (la legge italiana ¢ del
1923) e si ¢ perfezionato negli anni Sessan-
ta con la diffusione dell'industria di massa.

Oggi possiamo considerare le innovazio-
ni contraftuali degli orari introdotte negli
anni Sessanta-Settanta (40 ore, sabato libe-
ro, 3a e 4a settimana di ferie) nei paesi in-
dustriali avanzati, come la conclusione di
una lunga fase di regolazione degli orari in
base a norme standard iniziata sin dal
1848 con la rivendicazione delle 8 ore al
giorno. Quelle conquiste contrattuali infat-
ti si possono considerare come un assesta-
mento “avanzato” del modello di orario
standard che ha costituito uno dei caposal-
di sociali dell'industrializzazione dell Otto-
cento e del Novecento.

Ma la tendenza alla standardizzazione
si & fermata e poi invertita nel corso degli
anni Ottanta e probabilmente si ridurra ul-
teriormente, anche se ci & voluto un po’ di
tempo perché ci si accorgesse che un'epo-
ca era finita e che la tendenza stava inver-
tendosi.

Il paradigma interpretativo della de-
standardizzazione ¢ cosi stato elaborato
solo agli inizi degli anni Novanta, quando &
apparso chiaro che l'evoluzione degli orari
di lavoro, prodotta sia dalle esigenze di
flessibilita crescente delle imprese, sia dalle
richieste di difesa dell'occupazione dei sin-
dacati, conduceva non tanto a nuovi siste-
mi di orari basati su standard uguali per
tutti (es. 35 ore settimanali con venerdi po-
meriggio libero che alcuni avevano propo-

sto), ma piuttosto a una differenziazione
elevata tra gli orari di fatto praticati da
aziende simili e spesso anche da reparti si-
mili e con le stesse macchine.

In questa prospettiva, il ventennio 1980-
2000 puo essere considerato come un pe-
riodo in cui I'affermazione progressiva di
orari pili flessibili & da considerarsi come
l'inizio della de-standardizzazione. In so-
stanza gli ultimi venti anni possono essere
interpretati come una epoca di flessibiliz-
zazione degli orari di lavoro in cui le esi-
genze sindacali di difesa dell'occupazione
per contrastare 'automazione e la disoccu-
pazione tecnologica si sono accordate con
le esigenze imprenditoriali di flessibilita
del sistema produttivo.

Numerosi studi hanno messo in eviden-
za come la flessibilizzazione dei sistemi
produttivi in molti casi si accompagni
all'adozione di interventi specifici sugli ora-
ri di lavoro che portano a variazioni strut-
turali e stabili dei sistemi di orario azien-
dali. Tali variazioni spesso avvengono
all'interno delle regolazioni contrattuali na-
zionali (o di legge) come applicazione di
clausole predefinite; ma forse ancora pit
$pesso avvengono come innovazioni su ba-
se aziendale quando non in deroga a regole
nazionali o di legge (si pensi solo al lavoro
notturno per le donne) (Taddei, 1997; L.
Pero, 2000).

Il problema attuale: tensione

tra flessibilita aziendale

ed esigenza di personalizzazione
dell'orario

In sintesi, il risultato di un ventennio di
evoluzione delle regole contrattuali basate
sullo scambio flessibilita/riduzione/occu-
pazione ha prodotto una situazione in cui
gli orari di fatto possono essere descritti
come costituiti da un nucleo di base, in cui
sono riconoscibili ancora le principali for-
me di orario del modello fordista (giorna-
ta, 2 turni, 3 turni, ciclo continuo, e full-ti-
me/part-time) e da “aloni” o “contorni’f
variabili in cui si concentrano “i pezzi
non-standard” dell'orario. Tali aloni sono
pitl ristretti per la massa dei lavoratori dei
settori pill tradizionali, o che operano su
mercati chiusi, e sono invece dominanti
per i lavoratori dei settori innovativi o che
operano su mercati aperti.

Il cambiamento degli orari negli ultimi
decenni ¢ stato assai rapido se si tiene con-
to della lentezza con cui nella storia sono
cambiati i calendari e le altre abitudini
temporali. Ma certamente si pud dire che
lo sviluppo del cambiamento di orario non
sarebbe stato cosi rapido se non avesse in-
contrato un'altra grande tendenza alla de-
standardizzazione: quella dei costumi, de-
gli stili di vita, delle forme di socializzazio-
ne nelle varie eta della vita, E probabilmen-
te la sinergia tra destandardizzazione degli
stili di vita ed esigenze di flessibilita azien-
dale che ha prodoito la rapida trasforma-
zione del sistema degli orari che abbiamo
di fronte

Infatti tutte le ricerche sulle opinioni
delle persone e dei lavoratori verso gli orari
mettono in evidenza una crescente esigen-
za di personalizzazione del tempo di lavo-
ro, e in generale del tempo di vita. Essa so-
lo in parte si & incontrata con la parallela
esigenza di flessibilita dell'impresa. La
grande maggioranza delle indagini eviden-
ziano piuttosto una “diffidenza” dei lavora-
tori verso le strategie di flessibilita azienda-
le, che essi percepiscono piuttosto come ri-
gidita per sé stessi, in quanto le variazioni
di orario sono quelle decise e attese
dall'azienda e sono in genere a senso uni-
co. (Cerruti, Lorenzoni, Rieser, 1999)

Ce in breve una crescente tensione tra
la flessibilita rigida che molte imprese
sembrano richiedere oggi, e la variazione
personalizzata a cui molte persone sem-
brano aspirare. Questa tensione in molti
casi tende a scaricarsi non tanto dentro le

imprese e nelle relazioni sindacali, quanto
piuttosto sul mercato del lavoro e nelle
strategie individuali di cambiamento di la-
voro. Molte ricerche dimostrano come tra i
fattori che spingono le persone a cambiare
lavoro, quello della ricerca di un nuovo
orario sia molto in crescita.

Il paradigma
degli orari a menit

Lidea degli orari a ment & un'idea com-
pletamente nuova basata su un modello di
regolazione del tempo di lavoro esattamen-
te rovesciato rispetto al modello tradizio-
nale. II modello tradizionale, noto come
modello degli orari industriali standard,
era collegato al concetto di limitazione per
mezzo di tetti giornalieri e settimanali
uguali per tutti del tempo di lavoro effet-
tuabile nelle aziende.

Il modello di regolazione con orari a
Men si basa viceversa sull'idea di regolare
il lavoro, sempre entro i tetti massimi di
legge, ma in modo da consentire una scel-
ta parziale sia al lavoratore sia allimpresa
su schemi variabili ma negoziati e ben re-
golati.

La personalizzazione dell'orario del la-
voratore potrebbe essere legata alle sue esi-
genze di adattamento del tempo di lavoro e
del suo adeguamento ai fabbisogni sociali
e individuali.

La scelta dell'impresa potrebbe invece
essere legata alla strategia competitiva e al-
la flessibilita produttiva.

Ambedue gli attori nel nuovo modello a
menit devono accettare diritti e doveri poi-
ché lo scambio deve essere garantito e le
regole, stabilite negli accordi, devono esse-
re applicate coerentemente e consensual-
mente. Ciascuno deve vedere opportunita e
vincoli reciproci.

Lidea del menti come scambio a somma
positiva tra esigenze di flessibilita produtti-
va e di personalizzazione dell'orario & mol-
to innovativa e richiedera lo sviluppo di
molte esperienze applicative e innovative.

Essa si puo applicare a diversi livelli ad
es. nel contratto nazionale, a livello azienda-
le 0 anche a livello di singolo reparto. Nella
ricerca sono stati individuati alcuni casi do-
ve I'idea ¢ gia applicata da alcuni anni, e ca-
si in cui l'idea & matura e potrebbe essere
adottata nei prossimi mesi, come soluzione
di problemi di crescita della flessibilita e di
strategie competitive, ad oggi non facilmen-
te risolvibili con le leve tradizionali.

Lipotesi dei menil
nel contratto nazionale di lavoro

Ho avanzato queste ipotesi in un artico-
lo recente (L. Pero, 2002) nel quale in so-
stanza si ipotizzava di cambiare la stessa
definizione base di orario di lavoro conte-
nuta nei Contratti collettivi nazionali di la-
voro (e cio¢ 40 ore settimanali, 8 ore al
giorno, tipi di turno e ore straordinarie o
supplementari) sostituendola con orari ti-
pici per figure socio-temporali, come ad
esempio, salarialisti, carico di famiglia,
giovane studente, anziano, lavoratore con
famiglia distante, ecc. Si tratta, ¢ owvio, di
una ipotesi “fantasiosa” e futuribile poiché
il cambiamento sarebbe enorme, essa tut-
tavia pud aiutare a sviluppare sperimenta-
zioni locali, che in effetti sono gia in corso,
e ad avere un quadro concettuale di riferi-
mento

Le idee base di questa ipotesi “futuribi-
le” di ment sono cosi riassumibili.

1. Il criterio guida di definizione dell'orario
non ¢ lo standard industriale (8 ore/g +
40 ore/sett.) ma ¢ la forma di orario pilt
adattabile alle figura sociale di riferi-
mento con le sue disponibilita e fabbiso-
gni temporali.

2. Disponibilita e fabbisogni temporali del-
la figura sociale sono tradotti in un ora-
rio di lavoro tipico tenendo conto delle
due dimensioni centrali del tempo di la-
Voro:

¢ la Quantita di ore lavorate, che deve es-
sere entro 1 termini di legge e che speci-
fica le ore medie al al giorno/settimana,
ferie e ore annue

e la loro Qualita, e cio¢ la distribuzione
(quante ore nelle fasce orarie del giorno
e della settimana) e la variabilita ( cioe
se se F'orario ¢ fisso oppure varia, con
quale frequenza e come/perche).

3, 1l modello produttivo temporale dell'im-
presa & espresso come mix di persone
con varie tipologie di orario o come mix
di qualitd/quantita di tempo da lavorare
ed & riconducibile a strategie di flessibi-
lita tipiche dell'impresa.

4. La contrattazione collettiva non si eser-
cita pill su standard ed eccezioni (o va-
rianti) ma:

e a livello generale (e internazionale) si
definiscono 1 tetti massimi, i criteri e le
politiche generali;

e a livello nazionale e di settore si nego-
ziano gli orari tipici delle figure sociali,
nonché i modelli produttivi principali
utilizzabili e le regole di passaggio;
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Figura 4 L'esempio del menu a salire e a scendere

R

LE OPZIONI DEI LAVORATORI

SONO LA BASE DELLA PROGRAMMAZIONE AZIENDALE

MENU A
SALIRE
ORARIO BASE
» ORA IN piti A
R INIZIO/FINE TURNO
MENU A * TURNi AGGIUNTIiVI
SCENDERE TURNO BASE (NOTTE, SABATO)
» GIORNATA « FERIE A
« SETTIMANA * 8X5X2 ROTAZIONE
CORTA (35 H) * 8X5X3 GIU/AGO/SETT
+ ABOLIZIONE * 6X6
NOTTE O SABATO
« GIORNI DI PERMESSO
SCARICARE NORMALE CARICARE

¢ a livello aziendale si negoziano i mix
specifici di impresa e le applicazioni.

5. Un insieme di regole di entrata e di
uscita definite nei contratti nazionali, sta-
bilisce le possibilita di scelta e di recesso
da parte delle singole persone e i diritti/do-
veri delle aziende nella gestione delle risor-
se

Una prima grossolana ipotesi di fabbi-
sogno socio-temporale riferibile a figure
sociali tipiche facilmente riscontrabili sul
mercato del lavoro dei paesi europei ¢ indi-
viduabile descrivendo sommariamente sei
figure socio-temporali tipiche.

1. 1l salarialista ¢ il lavoratore che opta per
il massimo orario di lavoro possibile,
nel rispetto dei tetti di legge, in cambio
del massimo salario possibile. Questo
lavoratore & oggi facilmente individua-
bile nei lavoratori delle fasce centrali di
eta con carichi di famiglia (spesso, ma
non sempre uomini) che effettuano la
gran quantita di ore straordinarie ri-
chieste dalle imprese. Si potrebbe pen-
sare a un menu elevato per il salarialista
“flessibile”, cio¢ disposto a lavorare an-
che in periodi scomodi come la notte, il
sabato, il mese di agosto e il salarialista
"rigido” senza queste disponibilita,

2. 11 giovane studente & il lavoratore che
punta a un salario limitato, di integra-
zione al reddito della famiglia dei geni-
tori, con un orario flessibile che gli
consenta di completare gli studi. Si
puo pensare a un orario medio limitato
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(10-20 ore settimanali) distribuito in
modo flessibile cosi da lasciare spazio
alla frequenza all'universita e alla vita
giovanile.

3. 1l “carico di famiglia” & il lavoratore che
ha necessita di un orario ridotto e in
certi casi predefinito rigidamente, per
poter accudire bambini piccoli, anziani
non autosufficienti, handicappati o se
stessi. Si pud pensare a un orario part-
time, dalle 10 alle 30 ore settimanali, in
fasce variabili ma certe e predefinite.

4. 11 “professional” ¢ il lavoratore ad altis-
sima professionalita per il quale non ha
pill senso un orario fordista con “tim-
bratura del cartellino”, ma che lavora a
risultato e quindi su calendario e su
“milestone”. Per essi potrebbe essere pilt
interessante pensare alla possibilita di
negoziare un calendario di consegna,
coerente con il lavoro e i tetti di legge.

5. Lanziano & il lavoratore in eta avanzata
o con problemi di salute che opta per un
orario a part-time limitato (esempio tra
15 e 35 ore) flessibile ma in fasce prede-
finite e adatte a lui.

6. Il lavoratore con famiglia a distanza ¢ il
tipico extra-comunitario, con famiglia
in altro paese lontano, che quando ¢ in
Italia & disponibile a orari lunghi, pro-
lungati e in qualsiasi fascia in cambio di
lunghi periodi di ferie (o sabbatici) da
passare insieme alla famiglia il ritorno
nel proprio paese.

Da questo elenco emerge la notevole dif-

ferenziazione nelle esigenze salariali, di

SISTEMA DI
GOVERNO = BANCA ORE

UOTA

MONETIZZABILE
O RECUPERABILE A
SCELTA

QUOTA DI
RECUPERO
OBBLIGATO CON
MENU’ A
SCENDERE

orario e di scambio salario/orario che con-
traddistingue attualmente il nostro merca-
to del lavoro e che sono state evidenziate
da moltissime ricerche sul campo.

Esso presenta una prima ipotesi piutto-
sto semplificata da verificare sul campo.
Esso puo inoltre consentire un confronto
specifico tra gruppi sociali e di lavoratori
diversi con il sindacato e le imprese.

Lipotesi degli orari a menu
a livello aziendale.

Gli esempi concreti mostrano la varieta
dei modi con cui l'idea del menti puo esse-
re applicata a diversi ambienti. I tre esem-
pi, a cui ci si riferisce, riflettono casi reali
incontrati nella ricerca sul campo, anche
se la rappresentazione & semplificata ed un
po’ schematica.

Nel primo caso, ment a salire o a scen-
dere, (vedi Figura 4) l'idea ¢ che il lavorato-
re puo scegliere tra settimane in cui effet-
tuare l'orario base classico (turnistica tipi-
ca) oppure effettuare un orario piu lungo
di circa 46 ore con ore o turni aggiuntivi,
secondo schemi predefiniti, oppure effet-
tuare orari pit corti (sempre secondo sche-
mi predefiniti).

Lidea ispiratrice & molto semplice ma
radicalmente innovativa: in sostanza si
abolisce lo straordinario che viene sostitui-
to con un sistema di regole di programma-
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zione congiunta dello ore di lavoro e delle

macchine, che combina le esigenze produt-

tive con i “desiderata” dei singoli lavoratori
settimana per settimana. Il primo tentativo

di combinazione tra esigenze del lavorato-

re ed esigenze produttive avviene rispettan-

do sia i vincoli aziendali che i desiderata
dei lavoratori; esso ha tanto maggiore suc-
cesso quanto pit elevata & la polivalenza
sulle diverse macchine, Cio & legato al fatto
che la sostituibilita dei lavoratori consente

di affrontare le esigenze produttive in molti

modi e con persone diverse. Quando non si

trova una soluzione vi € una apposita

Commissione di programmazione che pud

chiedere una variazione motivata al lavo-

ratore.

Questo sistema di programmazione
mensile condivisa di lavoro e macchine
funziona con le regole stabilite nel contrat-
to aziendale. In sostanza:

1. Ogni lavoratore esprime ogni due mesi
l'orario settimanale desiderato che puo
essere:

* a orario maggiorato (in gergo “carica-
re”), che prevede il lavoro al sabato mat-
tina oppure 1 ora in pitt al giorno a scel-
ta del lavoratore;

e a orario ridotto (in gergo “scaricare”),
che prevede una settimana di 35 ore at-
tuata con una riduzione di 1 ora media
giornaliera (o con il salto del turno del
venerdi pomeriggio);

e a orario normale, che prevede uno degli
orari contrattuali previsto per ciascun
tipo di lavorazione.

bkt

La compensazione tra ore in pill e ore in
meno ¢& effettuata con un conteggio perso-
nalizzato (Banca ore ad hoc “istantanea”)
che consente anche di optare per la mone-
tizzazione parziale delle ore in piti, secon-
do limiti e criteri negoziati e predefiniti.

Laccordo aziendale stabilisce inoltre i
tetti massimi, gli incentivi economici e gli
scambi tra ore lavorate e di riposo.

2. Per tutto il personale indiretto I'azienda
puo chiedere prestazioni simili agli ope-
rai di produzione con un preavviso di 2-
3 giorni e l'orario puo essere aumentato
con 1 ora alla sera e con il sabato matti-
na. In contropartita questi lavoratori
hanno diritto di usufruire di riposi a
propria scelta nell'arco dell'anno.

La Commissione aziendale mensilmente
verifica la possibile combinazione dei due
fattori (uomo e macchina) e opera le ma-
novre di aggiustamento necessarie.

Un software di schedulazione delle la-
vorazioni molto evoluto combina le tecni-
che pilt moderne di pianificazione produt-
tiva, con la gestione degli orari di lavoro e
la gestione delle competenza dei singoli la-
voratori.

Questo caso ¢ di grande interesse sia per
le soluzioni adottate in tema di flessibilita
produttiva e di gestione condivisa degli
orari, sia per il fatto che la flessibilita pro-
duttiva, ottenuta con la variazione degli
orari di lavoro, ¢ solo un tassello di un di-
verso modello di organizzazione del siste-
ma aziendale (come la polivalenza, la pia-
nificazione della crescita professionale,
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nuove forme di lavoro, le tecnologie flessi-

bili e nuovi criteri manageriali piu centrati

sulla responsabilizzazione) e infine per
l'elevato livello di partecipazione dei lavo-
ratori.

Le ragioni del notevole successo della
sperimentazione concreta di questo siste-
ma di orario a ment sono riassumibili in
pochi punti.

e Dal punto di vista aziendale le opzioni
per i 2 mesi successivi dei lavoratori e le
possibilita di richiedere a loro delle mo-
difiche ha consentito di pianificare la
produzione nel medio periodo con gran-
de certezza e precisione anche per pic-
chi e “valli” elevate.

e La tempestivita di consegna delle com-
messe € molto migliorata insieme alla
qualita finale.

e Lassenteismo ¢ crollato, poiché la scelta
personale spinge le persone ad essere
presenti.

* Le persone hanno avuto l'impressione di
stare meno ore in fabbrica, ma di lavo-
rare meglio e con pill ordine e produtti-
vitd (lo straordinario diffuso genera
molta confusione e disordine).

e La crescita di produttivita e redditivita
del bilancio aziendale ha consentito di
distribuire premi salariali superiori a
quelli precedenti.

Nel secondo caso, ment di reparto con
turni a part-time, l'idea & che il lavoratore
o la lavoratrice che chiede il part-time tem-
poraneo per ragioni personali o di fami-
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glia, possa evitare la marginalizzazione sul
lavoro (oggi molto frequente) attraverso un
inserimento di piccoli team di part-time
nel ciclo dei turni tradizionali.

E facile sviluppare questa ipotesi sia nel
caso dei 2 turni (8x5x2) sia in quello dei 3
turni di 6 ore (6x6x3). Il sistema presuppo-
ne una scelta collettiva di un piccolo grup-
po per un periodo predefinito e sufficiente
(es. almeno 1 anno).

Nel terzo caso, menti in un Call Center,
si ipotizza di fronteggiare con grande pre-
cisione la variazione della tipica curva di
carico giornaliero di un Call Center attra-
verso un mix di diverse figure socio tempo-
rali, disponibili a ricoprire i turni indicati.
Ovviamente le persone si evolvono nel cor-
so della vita e quindi possono passare da
una figura all’altra o da un orario all’altro.

In conclusione si puo osservare che sulla
strada dell'applicazione dell'idea dei ment
di orario ci si trova di fronte alla necessita
di un forte cambiamento non solo delle abi-
tudini gestionali, ma anche delle normative

Figura 5 - Tre nuove tecniche di flessibilita

del nostro sistema di regolazione degli ora-
ri. Percid qualora queste soluzioni si diffon-
dessero ci vorra molto tempo per la loro af-
fermazione .Nei casi concreti colpisce co-
munque l'osservazione delle capacita di so-
luzione di problemi complessi che tali ap-
plicazioni dimostrano in molti ambienti.

Orari a menu
e programmazione congiunta
produzione-risorse

Nel primo caso descritto sopra, il siste-
ma dei menii si basa anche sulla capacita
dell'azienda di pianificare non solo i cicli di
lavoro delle macchine in relazione alle
commesse, ma anche di individuare le per-
sone con le competenze necessarie a far gi-
rare quelle macchine e le ore di lavoro dis-
ponibili che tali persone offrono. Lidea
ispiratrice del nuovo sistema di program-
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Fonte: Fondazione P. Seveso “Competenze per il lavoro flessibile” (2004)

22 « LETTERA FIM 4/2004

mazione integrato ¢ radicalmente innovati-
va: in sostanza si cerca di ottimizzare insie-
me la polivalenza e la disponibilita oraria
della persona, la capacita di lavoro delle
macchine invece di pianificare le macchine
a orari dati

E evidente che si tratta di una notevolis-
sima innovazione concettuale e pratica nei
sistemi di pianificazione produttiva, poiché
tradizionalmente la pianificazione produt-
tiva viene effettuata a orari dati, ed & inve-
ce compito delle relazioni industriali gesti-
re i vincoli o cambiare il regime dei turni.

Il caso tuttavia non € unico, e ci sono
varie imprese dove ci si avvicina a un mo-
dello generale in cui le risorse tecnologi-
che, le di ore disponibili e le competenze
dei lavoratori sono elaborate in relazione
alle richieste del mercato e delle commes-
se. Cio al fine di ottimizzare non solo i lotti
e 1 cicli produttivi, ma anche l'uso del tem-
po e delle competenze. Su questa strada
I'innovazione pud andare ancora molto
avanti, (Figura 5)
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6. Nuove esperienze
di inquadramento
professionale

Polivalenza
come nuova componente
della professionalita

Un altro importante aspetto della soste-
nibilita per le persone e della competitivita
per le imprese & quello dello sviluppo pro-
fessionale e delle competenze. Questi
aspetti da un lato sono cruciali per le im-
prese per sostenere il loro sviluppo, ma
dall’altro sono altrettanto importanti per
collegarsi alle aspettative delle persone, al-
le loro esigenze di reddito e di sviluppo di
carriera.

In particolare dai casi aziendali emerge
che una questione importante ¢ il collega-
mento tra la polivalenza praticata dalle
persone e il fatto che essa attualmente non
sia considerata nellinquadramento profes-
sionale formale, mentre invece essa costi-
tuisce un fattore di successo importante
per I'impresa.

Come si & detto sopra, quasi tutte le ma-
novre attuali di flessibilitd, ricche o povere,
presuppongono un certo grado di poliva-
lenza di un numero elevato di operatori.
Senonché il fatto che questa elevata capaci-
ta di mobilita interna e di attivazione di di-
versi flussi produttivi & basata su compe-
tenze non riconosciute negli inquadramen-
ti (e quindi non remunerate) pud portare a
conflitti col senso di equita e con la motiva-
zione al lavoro.

Per ovviare a questi potenziali conflitti e
per incentivare le persone ad accrescere la
propria capacita di gestire altre macchine,
molte imprese stanno modificando a livello
aziendale il sistema di inquadramento pro-
fessionale, e il connesso sistema formativo
e retributivo. Cio allo scopo di aprire per-
corsi di carriera nella stessa area professio-
nale a chi & pili polivalente di altri a parita
di professionalita.

Tutto questo comporta l'affermazione di
un principio profondamente innovativo per
la nostra tradizione.

Il nuovo principio si pud riassumere
cosi: se una persona che in teoria ha la stes-
sa professionalita di un'altra, e pero ricopre
di fatto molti posti di lavoro diversi dello
stesso tipo (polivalenza), allora é giusto che

guadagni qualcosa di piix e che cio sia rico-
nosciuto coma professionalita.

In base a questo principio, le professio-
nalita che teoricamente sono sullo stesso li-
vello, possono corrispondere diversi inqua-
dramenti e diversi salari. In altre parole chi
sa ricoprire pilt posti di lavoro, anche sem-
plici e li ricopre effettivamente, ha diritto a
essere pagato di piu di uno che ne ricopre
uno solo. Infatti cambiare frequentemente
posto di lavoro, anche se semplice, richiede
fatica e intelligenza e produce valore.

Il contesto europeo

La riforma degli inquadramenti profes-
sionali & naturalmente un problema molto
complesso e si presenta anch’esso, come
quello degli orari, di lungo periodo.

Pud essere utile citare gli elementi es-
senziali di una rassegna (Fim-Cisl, 2002)
sugli inquadramenti in Europa che ¢ parti-
ta dall'idea di capire le ragioni della “so-
pravvivenza” o dell'adattamento degli at-
tuali inquadramenti che risalgono a circa
30 anni fa , all'ondata del post-fordismo.

Secondo questa rassegna, pur nella
grande varieta dei sistemi di classificazione
professionale esistenti nei paesi europei
studiati (e non facilmente riconducibili a
criteri unitari), esistono tuttavia alcuni
aspetti emergenti comuni e che sembrano
riconducibile alle comuni vicende recenti
della industria manifatturiera.

Essi sono stati riassunti in cinque punti.

1. Prevalenza dei sistemi di classificazione
negoziati a livello di settore. I criteri, le
griglie e i livelli di classificazione in uso
si presentano come diversificati tra i va-
ri paesi europei. ma hanno come dato
comune ricorrente il fatto che essi sono
stabiliti attraverso la contrattazione col-
lettiva e sono principalmente definiti a
livello di grandi settori produttivi

2. Permanenza di uno stretto legame tra
gerarchia professionale e gerarchia sa-
lariale. A ogni gruppo o livello profes-
sionale corrisponde un livello del salario
base. Tale collegamento & uno dei punti
di forza dei sistemi di classificazione vi-
genti, che sono stati in gran parte intro-
dotti negli anni Settanta, e spiega la loro
durata nel tempo. Tuttavia viene perce-
pito come un fattore di crisi Iattuale in-
debolimento della relazione con il sala-
rio.

3. Istituzionalizzazione. La classificazione

ha dimostrato una persistenza nel lungo
periodo e si ¢ istituzionalizzata. Nego-
ziati negli anni Settanta a livello di set-
tore, i sistemi attuali sono stati in grado
di metabolizzare un gran numero di
cambiamenti ed evoluzioni tecnologiche
e produttive a livello di impresa. Cio di-
mostra che in quasi tutti i paesi i siste-
mi di classificazione costituiscono una
istituzione consolidata di gestione del
lavoro e di relazione industriale a livello
di settore.

4. Impatti dell'innovazione. La recente
nuova ondata di innovazione tecnologi-
ca e organizzativa ha prodotto, in tutti i
paesi, conseguenze ampie sui sistemi
professionali che sono riassumibili nei
seguenti punti:

e gli attuali inquadramenti non rappre-
sentano e non retribuiscono adeguata-
mente molti nuovi ruoli;

e dopo circa 30 anni di applicazione gli
inquadramenti si sono sbilanciati sia
per la riduzione del numero dei lavora-
tori manuali a bassa qualifica , sia per-
ché ampie fette di salario sfuggono alla
negoziazione e sono totalmente in mano
all'azienda;

e linnovazione continua sta mettendo in
evidenza il rischio di scollegamento tra
sistemi formativi, sistemi di inquadra-
mento, negoziazione sindacale e nuovi
sisterni di gestione delle risorse umane.

5. La sperimentazione delle competenze.
Ladozione di sistemi per competenza
sta facendo evolvere il disegno del lavo-
ro da logiche centrate sul job e la posi-
zione a logiche orientate al ruolo e alla
competenza, Nuovi sistemi di gestione e
valutazione delle risorse umane, spesso
non negoziati con i sindacati, si sono
diffusi rapidamente in alcune aziende
negli anni Novanta; essi tendono a com-
petere con l'inquadramento tradiziona-
le. Queste iniziative aziendali si sono
presentate di solito non come uno scon-
volgimento dell'inquadramento tradizio-
nale, ma come una sua integrazione at-
traverso l'approccio delle competenze,
che dovrebbe spostare il fuoco della
classificazione professionale dal “job
predefinito” al “ruolo” aperto e innovati-
vo.

In conclusione si constata in molti paesi
europei la presenza di una sorta di situa-
zione “duale”, in cui i sistemi tradizionali
di origine fordista regolano la parte piu
elevata del salario cosiddetto professionale
(stimato attorno all'80/90% secondo i casi)
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Figura 6 - Ipotesi di nuovi inquadramenti
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mentre i nuovi sistemi di gestione risorse

regolano l'altra quota del salario, cosiddet-

to di risultato (stimato attorno al 10-20 %

), attraverso i metodi per competenze, per

risultato o, nel caso del manager, per obiet-

tivo (MBO). A sua volta la paga di cottimo,
che negli anni Sessanta raggiungeva in Ita-
lia e Germania il 40% del salario, ¢ oggi do-

vunque scesa al di sotto del 7%.

Per certi versi questa situazione duale
puo interpretarsi come incoerente, o addi-
rittura schizofrenica, per altri versi si puo
spiegare invece come una integrazione ed
un arricchimento del sistema tradizionale
(L. Campagna, L. Pero 2003).

Le ipotesi di riforma degli inquadra-
menti che sono allo studio un po’ in tutti i
paesi europei hanno alcune caratteristiche
in comune che possono essere considerati
anche come punti di convergenza o, me-
glio, di superamento della criticita degli in-
quadramenti attuali.

1. Rappresentare i nuovi contenuti del la-
voro. La prima criticita ¢ che oggi non
sono intercettati e formalizzati i conte-
nuti innovativi del lavoro come le attivi-
ta relazionali, comunicative, di elabora-
zione dati, di lavoro in team, di gestio-
ne. Non ¢ intercettata la flessibilita con-
nessa alla polivalenza, la rotazione, il
multitasking che sono sempre pit fre-
quentemente sollecitate dalle innovazio-
ni di impresa e dalle pressioni del mer-
cato. Inoltre Il punto di maggiore ineffi-
cienza dei sistemi € rispetto alle nuove
professioni e ai ruoli alti, molto presenti
nelle aziende di punta ma poco conside-
rati dagli inquadramenti. Le linee di re-
visione potrebbero essere:
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a. introduzione e quindi riconoscimento
e retribuzione dei nuovi contenuti
del lavoro diffusi (comunicazione,
coordinamento, lavoro di gruppo, po-
livalenza);

b. descrizione piti fine dei nuovi ruoli e
delle nuove professioni (sia operaie
che impiegatizie) ed eliminazione dei
tetti attuali al loro sviluppo profes-
sionale;

¢. classificazione, ove possibile, anche
dei nuovi lavori atipici;

d. ritaratura delle scale parametrali (sa-
lariali) e del rapporto inizio/fine lavo-
ro.

2. Riaprire le possibilita di sviluppo. La
seconda criticita ¢ nello svuotamento
dei livelli piti bassi dell'inquadramento a
causa dell'innovazione e dell'automazio-
ne e 'addensamento nei livelli superiori
con un conseguente tetto alla crescita
professionale e alla progressione nel si-
stema formale, mentre al contrario in
sostanza il lavoratore migliora le sue co-
noscenze e le prestazioni effettive. Di
fatto percio la classificazione reale &
spesso ancora pilt appiattita di quella
teorica. Di conseguenza ¢ opportuno
aprire nuovi spazi di carriera e di cresci-
ta professionale, anche per consentire
ulteriori salti innovativi e il migliora-
mento continuo.

3. Introdurre i nuovi diritti/doveri. Sta
maturando in tutta Europa e nei vari at-
tori sociali la necessita di regolare il
“dovere” alla formazione continua, utile
alle aziende, in modo collegato al “dirit-
to” di ciascuna persona ad avere davanti
a sé una prospettiva di percorso profes-

sionale che garantisca il futuro, indipen-
dentemente dal contratto, tipico o atipi-
co, con cui ¢ impiegato e della condizio-
ne di lavoro. Questa regolazione, che si
sta sviluppando dal lato del sistema for-
mativo, con il lancio della formazione
continua e della certificazione delle
competenze, deve avere la sua interfac-
cia nelle aziende e nel sistema di carrie-
ra e di sviluppo interno, di cui gli inqua-
dramenti sono lo scheletro,

Per quanto riguarda il nostro paese, una
ipotesi di nuovo inquadramento & gia stato
in parte delineato nel corso dell'ultimo ne-
goziato nazionale per I'industria metalmec-
canica, che ha stabilito una commissione
di lavoro congiunto a livello nazionale.

Lidea ¢ di classificare 1 nuovi ruoli, che
attualmente hanno sostituito i “vecchi job
fordisti”, in fasce professionali, all'interno
delle quali sia possibile una crescita profes-
sionale anche per piccoli passi e lungo li-
nee di evoluzione pitt ampia e flessibili. La
carriera quindi potrebbe svolgersi sia per
“salto” tra una fascia e I'altra, sia per picco-
li passi all'interno della fascia (ad esempio
con la polivalenza).

La nostra idea & che, oltre ridefinire le
fasce e le possibilita di carriera, sia anche
essenziale ridescrivere i ruoli e le professio-
ni con nuovi criteri. Essi debbono essere
da un lato innovativi rispetto alle definizio-
ni contenute nel mansionario, ma dall’altro
molto sintetici e in gradi di cogliere le nuo-
ve dimensioni del lavoro. La Figura 6 pre-
senta una sintesi della nostra idea di nuovi
inquadramenti e di come poche dimensio-
ni sintetiche possano essere in grado di de-
scrivere una notevole complessita dei ruoli.

COSA SIGNIFICA,
RESPONSABILITA
SUCIALE

) impresa ¢ oggi pitt che mai al cen-
tro della vita economica, sociale e
politica. I suoi comportamenti so-
no sotto la lente d'ingrandimento
come mai lo erano stati in passato.

Un tempo, non troppo lontano, l'impre-
sa assomigliava tanto a una scatola nera,
cui era vietato a chiunque fosse di awvici-
narsi. Era “vietato” chiedere all'imprendi-
tore come avesse fatto profitto. Persino
l'accesso ai bilanci d'esercizio, che come &
noto sono documenti pubblici, era, per gl
azionisti come per i giornalisti, in vari mo-
di ostacolato e disincentivato.

Oggi la societa richiede all'impresa di
divenire, per quanto possibile, una scatola
trasparente: non solo da un punto di vista
contabile, ma anche rispetto agli impatti,
positivi e negativi, che 'attivita d'impresa
produce sull'ambiente e nelle comunita in
cui opera.

L'insieme degli stakeholder esigono
dall'azienda non pilt e non solo prodotti (e
servizi) di qualita, ma beni che siano eco-
compatbili, rispettosi dell'ambiente, e che
siano “etici”, realizzati nel pieno rispetto
della dignita e dei diritti delle persone, in
primis dei lavoratori.

Le imprese che hanno adottato questo
modo di agire, e che dunque si sono in-
camminate Jungo il sentiero della sosteni-
bilita, anche allo scopo di guadagnare un
vantaggio competitivo rispetto alla concor-
renza, hanno iniziato a comunicare, all'in-
terno dei cancelli come pure all'esterno, le
proprie performance sociali e ambientali.

1l bilancio sociale, il bilancio ambienta-
le, i codici di condotta, la carta dei valori, il
cause related marketing, le certificazioni di
qualita, i comitati etici, 'EMAS, la SA 8000
costituiscono sono alcuni dei principali
strumenti con cui I'impresa del XXI secolo
interpreta e comunica ai suoi pubblici di
riferimento il proprio impegno in tema di
responsabilita sociale.

Un'impresa coinvolge in vario

modo numerosi interessi di al-

tri soggetti (stakeholders). Dun-

que, ha una responsabilita so-

ciale. Il tema ¢ oggetto di un Li-

bro qui illustrato da uno dei

due curatori.

di MICHELE DORIGATTI

E interesse anche dell'impresa

Conviene all'impresa comportarsi in
maniera socialmente responsabile?

Anche se non & ancora disponibile una
copiosa e dettagliata letteratura, & possibile
affermare, con ogni tipo di cautela, che a
comportamenti socialmente virtuosi e am-
bientalmente sostenibili corrispondono,
salvo casi eccezionali - le varie Mafie Spa
-, migliori performance aziendali sia da un
punto di vista economico-finanziario che
da un punto di vista di qualita della vita la-
vorativa, di fidelizzazione della clientela, di
sintonia con la comunita di riferimento. Di
pari passo per l'azienda aumentano sia i
profitti che la reputazione. Le esperienze
che in questi ultimissimi anni abbiamo ap-
preso dagli imprenditori piti illuminati
consentono di affermare che essere social-
mente responsabili produce un impatto po-
sitivo anche - ma non solo - sulla cosiddet-
ta “bottom line”, la linea che ossessivamen-
te attira l'attenzione degli azionisti e dei fi-

nanziatori al momento della presentazione
del bilancio d'esercizio.

La reputazione non si compra al merca-
to dei “intangible assets” (beni immateriali)
ma si conquista, giorno dopo giorno, deci-
sione dopo decisione, attraverso ripetute
interazioni con la gamma degli stakeholder
di riferimento.

Non & dunque una merce di scambio
ma piuttosto il frutto maturo di una com-
plessa rete di buone relazioni che l'azienda
imposta con i suoi interlocutori privilegia-
ti, interni o esterni che siano. La reputazio-
ne ¢ un parente stretto del consenso: per
comunicarlo, bisogna prima meritarselo.

Ma poiché si tratta di una forma di vero
e proprio investimento, l'azienda che deci-
de di incrementare il suo grado di reputa-
zione sosterra inevitabilmente dei costi e
dunque dovra accettare, almeno nel breve
termine, una compressione degli utili.

I costi reputazionali sono legati all'im-
piego di risorse finanziarie, umane, orga-
nizzative e di tempo per attivare sistemi di
gestione e di monitoraggio (codice etico,
bilancio sociale, certificazioni di terza par-
te, internal auditing e cosi via).

I vantaggi reputazionali di un serio pro-
gramma di CSR (Corporate Social Respon-
sibility) sono, come testimonia I'esperienza,
duplici: in primis, sono intra-aziendali e in
seconda battuta sono extra-aziendali.

Modelli tradizionali
e modelli innovativi di CSR

I modelli tradizionali di CSR, ancorché
validi e largamente praticati soprattutto
dalle imprese di piccole e medie dimensio-
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ne, consistono principalmente in attivita di
donazioni, di sponsorizzazione, di benefi-
cenza, di mecenatismo e di filantropia
aziendale. Atti volontari ma non sufficienti
ad “eleggere” un'azienda nell'albo delle im-
prese socialmente responsabile.

I rischio, ed & un rischio reale, & che
l'azienda possa mostrarsi con due volti, uno
“buono” e laltro “cattivo”. 1l volto buono &
quello che si vuole dare ad intendere alla
comunitd (il caso di Parmalat, multinazio-
nale della beneficenza, ne & I'ultimo clamo-
roso esempio!), il volto cattivo & spesso
quello che l'azienda assume, paradossal-
mente, proprio nei confronti delle persone
che vi Javorano, e che dovrebbero costituire
il principale “portatore d'interessi”, dopo
fiumi d’inchiostro e anni di convegni
sullHRM (Human Resources Management:
la nostra “gestione delle risorse umane”). In
questi casi gli studiosi parlano di organizza-
zione nevrotica o, in situazioni di grave pa-
tologia, di organizzazione schizofrenica.

I modelli innovativi di CSR, che non in-
tendono annullare i piti tradizionali, pre-
suppongono invece un approccio integrale
dell'impresa che si connota di uno strabi-
smo valoriale, per il quale un occhio
dell'azienda & volto al soddisfacimento dei
diritti dei lavoratori - che sono, ¢ bene non
dimenticarlo, i suoi principali stakeholder
interni - e il secondo ¢ indirizzato alla com-
prensione, condivisione e integrazione nel-
la strategia aziendali - ove possibile - delle
principali attese legittime dei membri della
comunita.

Le condizioni dell'Italia

Lltalia paga, rispetto ad altri paesi della
Comunita europea con cui tradizionalmen-
te si confronta, il pesante dazio di alcune
sue tristemente note anomalie.

La Joro peculiarita e attualita costitui-
scono pesanti ostacoli alla diffusione e
all'applicazione della cultura e degli stru-
menti della responsabilita sociale.

Mi permetto di segnalarne solo alcune:
* lo storico deficit di “etica pubblica” cui

corrisponde un'atavica propensione

all'arte, non sempre nobile, dell'arran-
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giarsi, deficit che inizia la sua accumu-
lazione a partire dalla scuola, dove i
programmi ministeriali hanno dimo-
strato un'assoluta indifferenza verso lo
studio dell'educazione civica e dei prin-
cipi della carta costituzionale e, in un’ot-
tica di globalizzazione, della dichiara-
zlone universale dei diritti dell'uomo;

e il pericoloso declino dell'autorita morale
della classe politica, condizionata da
consolidate pratiche di corruzione e di
forme collusive con i potentati economi-
ci e i comitati d’affari che si sono succe-
duti nel tempo;

e il largo ricorso a disparate forme di eco-
nomia sommersa, lavoro nero e sfrutta-
mento minorile;

e l'incontrastato primato nell'evasione e
nell’elusione fiscale, favorito non poco
dalla prassi cosi ricorrente dei condoni e
delle sanatorie;

e il diffuso radicamento di economie cri-
minali e mafiose in alcune importanti
regioni del territorio, dedite ad attivita
tanto illecite quanto profittevoli (traffico
di stupefacenti, di armi e di sostanze ra-
dioattive, di organi e esseri umani, di ri-
fiuti, racket, estorsioni, usura, riciclag-
gio di denaro sporco, sfruttamento della
prostituzione, caporalato,...).

e l'inconsistenza di una vera e propria
“business community”, all'altezza della
propria mission sociale, incapace di
farsi promotrice di iniziative di autore-
golamentazione e di promuovere forme
di “stakeholder dialogue”, ossia di dialo-
go con i principali soggetti interessati,
direttamente o indirettamente, alla vita
dell'azienda. Lesperienza, appena con-
clusa, di Antonio D’Amato alla presiden-
za di Confindustria & un chiaro esempio
di inettitudine e di miopia nella capacita
di relazionarsi in maniera proattiva con
le parti sociali e con le organizzazioni
sindacali, che dell'impresa costituiscono
uno degli “storici” stakeholder.

Il sindacato ha, a nostro parere, davanti

a sé una grande sfida, rispetto al tema in

questione. Una sfida che presenta, sostan-

zialmente, due percorsi fra loro alternativi

e che, di conseguenza, conduce a due ap-

prodi differenti.

Da una parte, ha il sindacato la possibili-
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ta, i numeri, la reputazione e il privilegio di
mettere a disposizione degli altri stakehol-
der la storica tradizione e l'immenso patri-
monio di relazioni industriali e di metodolo-
gie di dialogo con le istituzioni e le associa-
zioni di categoria. Ad un patto perd: che tale
condivisione che avvenga in un rapporto di
parita e di reciproco riconoscimento.

Dallaltra, puo fare appello ad una sorta
di “primogenitura” rispetto allo stakeholder
dialogue, piegandosi su se stesso e facendo
pesare la “posizione di rendita” negli anni
conquistata con lotte e battaglie indimenti-
cabili a difesa dei diritti dei lavoratori.

Se questa fosse la via intrapresa, il sin-
dacato perderebbe un'opportunita storica:
la costruzione, in una logica multistakehol-
der, di nuove alleanze e di nuove partners-
hip con soggetti che hanno a cuore il ben-
essere dell'azienda e di tutti coloro che essa
influenza direttamente o indirettamente.

Serve, in quest’ottica, che il sindacato
superi il timore, che si percepisce chiara-
mente parlando con i suoi rappresentanti
territoriali o leggendo gli interventi dei lea-
der sindacali su questo tema, di essere sca-
valcati nella gestione delle relazioni con
l'impresa da un rapporto diretto fra i lavo-
ratori e l'organizzazione stessa o dall'in-
gresso di nuovi “portatori d'interesse”, che
naturalmente allargano la platea degli sta-
keholder (le organizzazioni dei consumato-
ri, dei cittadini, dei risparmiatori, degli in-
vestitori, le associazioni ambientaliste, ecc).

Tuttavia, alle organizzazioni sindacali &
richiesto un altro imprescindibile compito.
Di fronte ad uso strumentale della respon-
sabilita sociale da parte delle imprese e del
management, esse possono svolgere dall'in-
terno, come o meglio di qualunque altro
interlocutore aziendale, la funzione di
“sentinella”. Cosi facendo, si verrebbero a
identificare e denunciare i rischi, sempre in
agguato, di quello che gli studiosi anglosas-
soni definiscono come “managerial captu-
re”: una sorta di strumentalizzazione della
cultura della responsabilita sociale da par-
te dei manager. 1l servizio reso sarebbe ol-
tremodo utile: impedire che la CSR finisca
per essere l'ultimo servo sctocco del padro-
ne e diventi realmente quel che in potenza
¢, un modello di governance aziendale al-
largato agli stakeholder.

COLOMBTIA

FRUTTAMENTO

o scorso 20 aprile, davanti alla sua

casa ¢ stato ucciso Gabriel Remoli-

na, dipendente della Coca Cola e

sindacalista del Sinaltrainal, Sin-
dacato degli alimentaristi, aderente alla
Cut di Colombia (Central unitaria de los
trabajadores).

Remolina & solo I'ultimo dei circa 4.000
sindacalisti uccisi negli ultimi 18 anni in
questo paese.

Il Sinaltrainal & particolarmente impe-
gnato nei confronti della Coca Cola, accu-
sata di sistematiche violazioni dei diritti
umani e sindacali.

La multinazionale nordamericana per-
segue una politica di totale precarizzazione
della manodopera, attraverso l'utilizzo di
lavoratori temporanei, i quali vengono con-
tinuamente sostituiti.

Spesso questi lavoratori vengono co-
stretti ad associarsi in cooperative per esse-
re pagati secondo il lavoro realizzato.

Con questo sistema la retribuzione puo
scendere al di sotto del salario minimo pre-
visto dalla legge, che oggi & di 375.000 Pe-
sos, circa 125 Euro il mese.

11 Sindacato chiede inoltre di fermare la
politica di delocalizzazione e chiusura degli
impianti (ne sono stati chiusi undici dall'ini-
zio dell'anno), la quale & causa di disoccupa-
zione e impoverimento delle regioni dove
storicamente vi & questa presenza.

1l fatto pili grave riguarda perd la perse-
cuzione € l'assassinio dei lavoratori che si
iscrivono al sindacato e la violazione delle
liberta sindacali.

Oltre a questo, si contano, innumerevoli
casi di sequestri, intimidazioni, torture e
incarcerazioni arbitrarie.

Un elemento importante per capire la
portata di questo fenomeno & che spesso
gli assassini e le violazioni avvengono nel
mezzo di trattative con l'impresa.

1l governo Uribe
e i paramilitari

La situazione sociale e politica della Co-
lombia & molto complessa.

Nel paese ¢ in corso quella che viene de-
finita “guerra sporca”, uno stato di guerra

SANGUE

£ COCA COLA

Colombia: sfruttamento, assas-

sinii di sindacalisti e lavoratori.

In tutto questo c’é la mano del-

la Coca Cola. La Fim Cisl aderi-

sce a una campagna di solida-

rietd con il sindacato e i lavora-

tori colombiani e di boicottag-

gio della Coca Cola. Ce ne parla

in queste pagine Stefano Bo-

schini, della Fim di Venezia,

che ha rappresentato la Fim al-

la Carovana di solidarieta in

Colombia.

di STEFANO BOSCHINI

non dichiarata che gruppi paramilitari
chiamati Auc (Autodifese unite di Colom-
bia), portano avanti contro tutte le organiz-
zazioni sindacali, politiche, indigene e con-
tadine, che in questo paese hanno una
grande tradizione e un forte radicamento
sociale, colpevoli di non condividere la po-
litica neoliberista del Governo di Alvaro
Uribe Velez.

Di questi gruppi paramilitari sono or-
mai pubblicamente dimostrati gli stretti le-
gami con l'esercito regolare e la polizia.

La “guerra sporca” si rende concreta

nell'assassinio dei leader sociali e nella pra-
tica di terrorizzare le popolazioni contadi-
ne, indigene e di qualsiasi gruppo d'opposi-
zione sociale e politica.

Lobiettivo & quello di controllare le zo-
ne del territorio dove forti sono gli interessi
del grande capitale straniero e di garantire
la totale liberta d'azione delle multinazio-
nali.

Alcuni esempi della politica neoliberista
del Governo sono:

e il tentativo di privatizzare la Ecopetrol,
impresa nazionale di estrazione del pe-
trolio, che nel corso del 2004 ha visto
una lunga e, al momento, vittoriosa lot-
ta del sindacato di categoria (Uso);

e la privatizzazione della sanita. Il piu
grande ospedale di Bogota, il S. Juan de
Dios, ¢ stato chiuso sei anni fa e si trova
attualmente occupato dagli ex dipen-
denti. Oggi migliaia di colombiani sono
nell'impossibilita di accedere alla sanita
pubblica;

* |o sfollamento di contadini e indios,
praticato attraverso l'intimidazione ed il
massacro e finalizzato alla concentra-
zione della proprieta terriera.

Questa pratica avviene in particolare
nelle regioni interessate dai cosiddetti me-
gaprogetti, i pill importanti dei quali ri-
guardano la costruzione di un canale navi-
gabile nella zona nord, pozzi di petrolio e
oleodotti, dighe, miniere, le terre maggior-
mente produttive.

Oggi I'1% dei proprietari possiede il 53
% delle terre coltivabili (Informe del Alto
Comisionado de las Nacione Unidas para
los Derechos Humanos sobre la situacion de
los Derechos Humanos en Colombia, 2003).
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Boicottare la Coca Cola

Il neoliberismo in Colombia non signifi-
ca solamente precarizzazione del rapporto
di lavoro e smantellamento dello Stato so-
ciale. In questo paese, infatti, i gruppi ar-
mati paramilitari agiscono nell'interesse
delle multinazionali e della politica di pri-
vatizzazione. Il Sindacato & una delle pit
importanti organizzazioni che cercano di
contrastare tale politica. Per questa ragio-
ne ¢ considerato come un nemico da di-
struggere piuttosto che come interlocutore
col quale confrontarsi.

Lutilizzo massiccio di lavoratori interi-
nali, che in Colombia non godono di nessu-
na tutela (neanche il diritto al salario mini-
mo, come abbiamo visto), ¢ finalizzato a
restringere la sua possibilita di rappresen-
tanza. Al Sinaltrainal oggi aderisce circa il
10% dei lavoratori.

Inoltre, l'assunzione di manodopera at-
traverso aziende di intermediazione & uno
degli strumenti con il quale la Coca Cola
aggira il riconoscimento dei diritti minimi
dei lavoratori. Oggi, circa il 90% dei dipen-
denti & assunto con contratti di questo tipo.

Lattivita antisindacale, perd, non si li-
mita a questo. In Colombia, le aziende con-
trastano l'azione del sindacato a colpi di pi-
stola.

I gruppi paramilitari sono gli esecutori
materiali di questi assassinii e negli stabili-
menti agiscono in accordo con esercito e
polizia e con la copertura del governo.

Nel dicembre 1996, a Carepa, nella pro-
vincia di Antioquia, i paramilitari sono en-
trati nello stabilimento e hanno chiesto del
presidente del sindacato locale, Isidoro Se-
gundo Gil. Quando si ¢ presentato, lo han-
no assassinato sul posto.

Poi, dai computer dell'impresa, hanno
scritto la lettera di dimissioni dal sindacato
per tutti i lavoratori e hanno lanciato un
ultimatum: lasciate il sindacato entro le
quattro del pomeriggio o verrete uccisi.
Scaduto l'ultimatum, i paramilitari sono
andati alla sede del sindacato e 'hanno
bruciata. Lintera giunta sindacale di Care-
pa ha dovuto lasciare la citta. Nessuno &
stato processato (Dossier d'informazione e
denuncia dell'attivita della Coca Cola in Co-
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Una Carovana di solidarieta

La Fim Cisl nazionale, insieme allTscos e
alla Cisl, ha raccolto I'appello dei sindacati
colombiani a partecipare a una grande inizia-
tiva di solidariet3, che si & svolta dal 21 al 25
giugno 2004 in varie regioni della Colombia:
la Carovana internazionale per la vita dei
lavoratori colombiani. L'articolo in queste
pagine spiega ampiamente le ragioni dell'ini-
ziativa,

1l significato della Carovana era di far sen-
tire ai lavoratori e ai sindacati della Colombia
la solidarieta del movimento sindacale di altri
paesi, di sostenere la capacita di resistenza
dei lavoratori sindacalizzati colombiani e
delle comunita locali, di premere sullo Stato
colombiano per fare giustizia sui crimini con-
tro i sindacalisti e i loro familiari, di contri-
buire a sviluppare un monitoraggio interna-
zionale per la tutela dei diritti umani e la
legittimazione delle lotte sindacali.

Le denunce di Amnesty International e di
altre organizzazioni impegnate nella difesa
dei diritti umani, insieme alla ricostruzione
giudiziale di quanto avvenuto in Colombia,
dimostrano che proprio nelle zone dove que-
ste imprese multinazionali (Coca Cola in
testa) operano con proprie consociate e con
imprese sub-fornitrici, si concentra l'azione
dei paramilitari allo scopo di annientare ogni
forma di organizzazione sindacale, sociale e
comunitaria.

Per questo sono molto importanti i proces-
si giudiziari avviati contro la Coca Cola , la

lombia, pag. 20). Negli ultimi dieci anni il
Sinaltrainal ha perso 20 dirigenti operai, di
cui 3 nel corso di trattative sindacali.

Altri 48 sono stati costretti a lasciare la
citta in cui vivevano e quasi tutti hanno su-
bito intimidazioni, montature giudiziarie,
minacce, sequestri e ritorsioni (Dossier
d'informazione e denuncia dell'attivita della
Coca Cola in Colombia, pag. 20).

Le ritorsioni non avvengono solo contro
sindacalisti, ma spesso anche nei confronti
dei loro familiari.

Per questa politica di repressione, nel
luglio del 2001, presso il tribunale di Atlan-
ta (Stati Uniti), il Sinaltrainal ha depositato
una richiesta di incriminazione contro la
Coca Cola, per violazione dei diritti umani.

Questi fatti hanno spinto il sindacato
colombiano a lanciare una campagna per il
boicottaggio di tutti i prodotti della Coca
Cola Company.

Alla campagna hanno prontamente ade-
rito centinaia di associazioni di tutto il
mondo.

Drumont , la British Petroleum, che hanno
permesso di mostrare al mondo come queste
¢ altre multinazionali hanno beneficiato delle
azioni criminali commesse dai gruppi parami-
litari in Colombia.

Al proposito, & interessante notare che, nel
quadro degli incontri avvenuti il 22 giugno
con le istituzioni e le forze politiche colombia-
ne nonché con le ambasciate dei paesi rappre-
sentati nella Carovana, 'Ambasciata degli
Stati Uniti ha accettato I'incontro, ma premet-
tendo che non avrebbe fornito risposte circa i
processi in corso contro le proprie multina-
zionali,

Alla carovana hanno partecipato delegati
provenienti da diversi paesi: oltre allltalia,
Germania, Belgio, Svizzera, Spagna,
Inghilterra, Irlanda, Stati Uniti, Canada e
Repubblica Domenicana.

In occasione della Carovana i rappresen-
tanti italiani della campagna Reboc (Rete boi-
cottaggio Coca Cola), cui la Fim Cisl aderisce,
hanno consegnato alla multinazionale ameri-
cana le firme raccolte.

Dopo un serie di incontri nella capitale, le
delegazioni internazionali si sono divise in
diverse cittd. La delegazione italiana ha parte-
cipato alle visite che si sono realizzate a
Medellin, Saravena, Barrancabermeja, incon-
trando sindacalisti, esponenti dei movimenti
sociali, uomini politici, istituzioni, comunita
locali e prendendo contatto diretto con espe-
rienze e situazioni drammatiche.

La Carovana

Nell'ultima settimana di giugno, dal 21
al 25, il Sinaltrainal ha organizzato una
“Carovana internazionale per la vita dei La-
voratori colombiani” Liniziativa ha toccato
diverse citta del paese con l'obiettivo di por-
tare al centro dell'attenzione dell'opinione
pubblica internazionale il problema della
violazione dei diritti umani e sindacali.

All'invito del Sinaltrainal hanno aderito
oltre una sessantina di delegati in rappre-
sentanza di molte organizzazioni sindacali
europee ed americane. Tra queste era pre-
sente la Fim Cisl, la quale ha scelto di ade-
rire alla campagna internazionale di boi-
cottaggio contro la Coca Cola.

La Carovana ¢ stata motivo di incontro
e di scambio tra le diverse esperienze sin-
dacali, oltre che occasione per denunciare
il sistema di repressione oggi al potere nel
paese che pud “vantare” '80% del totale dei
sindacalisti ammazzati in tutto il mondo.

Invito alla riflessione

Lavorare

nel sindacato

Abbiamo ricordato, presentando
il progetto di solidarieta che
porta il suo nome

(“Lettera Fim” 1/2004), i dieci.
anni trascorsi dalla morte di
Maurizio Polverari, avvenuta
prematuramente nel 1994,

Ci sembra significativo tornare
a ricordarlo proponendo un suo
scritto di qualche anno fa,
datato 25 ottobre 1982,

ma oggi pin attuale che mai.

di MAURIZIO POLVERARI

Lavoro da sempre, all'incirca. Anche

quando non lavoravo, “lavoravo” lo

stesso. Lo studio?. Non principalmen-

te. Anche se esso ha occupato in certi
periodi uno spazio rilevante, non mi pare
davvero d'aver mai esagerato sui libri di
scuola o di universita,

Provo, oggi, a rimproverarmi questa re-
lativa trascuratezza e, tuttavia, non sono
affatto sicuro di aver fatto male nel limita-
re certe tenacissime applicazioni, cosi dif-
fuse tra alcuni dei compagni di quell’eta.
quali, cosi, ne hanno saputo sempre pitt di
me su questa o quella materia e in aggiun-
ta, quasi sempre, il loro vantaggio veniva
sanzionato da voti migliori dei miei.

La verita e forse che lo studio - sul quale
pure ragionavo come su una fondamentale
attivita di preparazione per I'ancora inde-
terminato ma certamente “serio” lavoro fu-
turo - mi ¢ passato addosso, come una pa-
rentesi necessaria e do-
verosa, come un comple-
mento, economizzato,
assorbito per quanto ne-
cessario, sofferto talvol-
ta. Complemento e quin-
di “parte” di un insieme g
di altre piccole e grandi -
faccende, progetti (tanti!)
e iniziative, riunioni, let-
ture e fogli in ciclostile
che erano il mio “lavo-
ro”, anche quando non
“lavoravo”. Faccende pic-
cole, se guardate in lon-
tananza, e grandi, per-
ché spesso esigevano il
cuore.

Non saprei bene co-
me raccontare di queste
faccende e di questa loro
associazione - che solo
oggi sento di fare - con
il lavoro. Riguardavano poche persone e
pochi amici, senza mezzi e artigianalissi-
me... Eppure erano “impegno” assai assor-
bente e vissuto con una generosita che al
ricordo, da nostalgia e meraviglia.

Le ragioni profonde di un periodo che
considero molto vitale erano essenzialmen-
te religiose, almeno nel senso che le alter-
native possibili - fare cristianamente i miei

L-anima

interessi (cosa per la quale, naturalmente,
non avrei mai ammesso di non essere dota-
to).o cercare qualcosa di pitt “espansivo”,
distribuibile e duraturo nella stimatissima
e confusa forma dell impegno sociale e po-
litico - prevaleva di fatto, per istinto o per
intuito o per vocazione, quella piu difficile,
irrituale e piti generosa.

Da questo punto di vista le cose non so-
no mai state cosi chiare e nette, né allora
né oggi. Ma, tutto sommato, riconosco
una sostanziale continuitd (nell'accennata
incertezza) nella mia storia personale. Se
ne parlo, qualcosa - penso - ancora oggi
“resiste”. Ed & una fortuna che capita, cre-
do, a pochi. Anche oggi che “lavoro” (cioe
ho doveri e diritti, stipendio, orario, ecc.)
la possibilita di richiamare quella conti-
nuita d’esperienza interiore & il segno che
il mio lavoro ¢, in buona parte almeno,
“mio”, & vivo, mi coinvolge. E altra cosa
dall'occasione che per-
mette di “mantenere” me
e la famiglia che nel frat-
tempo ti ¢ fiorita dentro
e intorno.

I lavoro che svolgo ¢
atipico: nel sindacato.
Niente di eroico o di esal-
tante. Da una scrivania
(oggi con qualche re-
sponsabilita anche for-
male) ma nel sindacato.

La possibilita di per-
cepire o verificare l'esi-
stenza di quel filo conti-
nuo tra esperienza di la-
voro e quel che tu sei dav-
vero mi pare una cosa
molto importante.

Spezzarlo, anche sen-
za colpa, pud voler dire
entrare nel circuito
dell’alienazione. 11 lavoro
diventa, appunto, occasione o “cosa” da-
vanti a te stesso.

Dovrei pregare perché questo non acca-
da mai; pregare e capire se, anche quando i
condizionamenti si fanno inevitabili vasti e
forti, non ci sia un modo per conservare
comunque al mio lavoro la posizione e la
“parte” tanto rilevante che esso occupa nel-
la mia vicenda personale.
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Questo sentimento della continuita

ha evidentemente a che fare con la

percezione che la vita & una e cam-

mina nel tempo. Le cadenze del tem-
po credo si afferrino meglio quando si & un
po’ pitt adulti e maggiore appare la possibi-
lita di padroneggiarlo. Non & vero soltanto
che il tempo vincola il lavoro: & vero anche
1l contrario, ciog che il tuo lavoro funziona
da segna-tempo, nel senso che ne determi-
na le sequenze, “fa” la tua storia personale
(e qual ¢, davvero, il posto del lavoro nella
storia collettiva?). Nel mio caso, storia mi-
nore e anomala, il tempo di lavoro, in que-
sto periodo si avvicina ai tre quarti della vi-
ta da sveglio e quasi tutte le relazioni (i
rapporti personali, le informazioni, ecc.)
passano attraverso di esso.

C'¢ un tempo, nel lavoro, che & attivi-
smo, scadenza, organizzazione in funzione
di risultati pratici. Sei stimato, general-
mente, per il buon uso che fai della capaci-
ta di utilizzare il tempo in questa chiave ef-
ficiente, importante, certo, ma un po’ este-
riore.

C'e poi un tempo, nel lavoro, che scorre
sotterraneo, pitt 0 meno in profondita, ma
che ti fa essere quello che sei, nel lavoro e
fuori. Con il primo puoi essere, apparire ed
anche ingannare te stesso e gli altri; col se-
condo no. Esso ¢ il tuo midollo spinale, solo
“essere”.

Questo ¢& il tempo dell'interiorita o del si-
lenzio. 1] primo puo essere solo tempo
dell'esteriorita, della frenesia, del rumore.
E il tempo pilt comodo e pigro, alla faccia
di un attivismo senza soste. Per I'uso sem-
pre crescente di questo tipo di tempo le-do-
mande sono infinite. Nel sindacato, poi, sai
bene che le domande sono tante e non fini-
ra mai la pressione perché il tempo sia oc-
cupato sempre da nuove cose (essendo il
suo impiego uno stock comunque inade-
guato alle esigenze).

E questo tipo di tempo di lavoro che,
principalmente, produce stanchezza, fatica
ed esige il riposo. Ma anche il riposo viene
cosl segnato, mi pare in un duplice modo:
vigilia dell'attivismo (cioé semplice e biolo-
gico contrappeso alla fatica, distrazione) o
tempo del silenzio, della concentrazione,
dell'ascolto, della contemplazione, dell'in-
vocazione (¢ questo il sabato del Signore?).
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Chi era Maurizio Polverari

Maurizio Polverari € stato una presenza
importante, per quanto poco"visibile”,
nella vita della Cisl.

E morto dieci anni fa, il primo aprile
1994, un venerdi santo. Aveva appena
cinquant’anni. Era nato nel 1943 in
Albania da una famiglia marchigiana che
presto fece ritorno nella citta d'origine,
Senigallia. Maurizio si trasferi a Roma nel
1962 per frequentare l'universita,
iscrivendosi a giurisprudenza e
specializzandosi poi in filosofia del diritto.

Maurizio ha congiunto una profonda
fede con un intenso impegno sociale, che
ha dispiegato soprattutto come
intellettuale a servizio del sindacato, nella
Cisl. Tra l'altro, ha diretto I'organo ufficiale
della confederazione “Conquiste del
lavoro”, che allora era settimanale.

Di lui ha scritto un collega: “Maurizio,

Tra i due tempi, nel lavoro (e nel riposo!)
il conflitto ¢ costante, quotidiano. Se il con-
flitto non ¢'& vuol dire soltanto, mi pare, che
il tempo del silenzio ¢ stato fatto abdicare,
rinviato e che ho scelto per il tempo del ru-
more. Pensavo, quand'ero pii giovane, che
“fare” comunque, fino allo stremo, fino
allesaurimento, potesse essere a suo modo
una scelta radicalmente generosa. Una spe-
cie di infantile martirio ma anche di pagano
egocentrismo. Oggi penso, al contrario, che
il tempo del silenzio sia importante, efficace
e produttivo. Solo che questa consapevolez-
za arriva proprio nel momento in cui il suo
spazio, per forza di cose o per cattiva volon-
ta o per pigrizia, sembra ridotto al lumicino.
E cresce la nostalgia...

L'amore

una persona autentica e buona, una
testimonianza cristiana nell impegno
professionale e politico. Maurizio aveva
scelto il lavoro nel sindacato per coerenza
alle sue origini sociali ed ai valori della sua
vita: non solo un lavoro, ma una militanza
al servizio dei lavoratori e dei piti deboli. Tl
‘potere’ fondato sulla vicinanza ai potenti,
sull'appartenenza agli schieramenti, sul
controllo di altri gli & stato estraneo, anzi
ne ha diffidato. E stato un dirigente
autorevole della Cisl per il rigore
dellimpegno intellettuale, per la qualita
dei comportamenti umani e del suo stile di
vita, per la dedizione alla ‘fatica’ - cosi la
chiamava ~ di pensare e scrivere, in gran
parte senza apparire. Aveva scelto uno stile
di vita sobrio, in un mondo in cui
purtroppo spesso i dirigenti sono molto
attenti agli status symbol”.

E a tentoni vai alla ricerca di qualche
nuovo precario equilibrio. Anche questa,
forse, & sofferenza e fatica del lavoro, di
certi lavori almeno. C'e chi di lavoro puo fi-
sicamente morire, per incidente, per malat-
tia. E' una realta tragica. Non vorrei che
questi pensieri apparissero un lusso o qua-
S una provocazione.

Dico solo che di lavoro, come persone, si
puo morire, insensibilmente, forse, ma con
la stessa definitivita.

E un fattore di rischio che non esiste nei
manuali sindacali: eppure avverto che esi-
ste.

Se anche desidero dominarlo, in real-
ta, il tempo non dipende da me. So
che ne dispongo, come di un bene,
che non devo sciuparlo e che devo in
qualche modo “affrettarmi” per riempirlo
tutto di tutte le cose importanti e giuste.

E un condizionamento fondamentale,
l'orizzonte dato: come la salute, i talenti,
l'educazione, la famiglia che ti ha aiutato a
crescere... Puoi coltivare, migliorare, varia-
re intensita e modalita, ma le sostanze del
terreno sono quelle e basta. Sono tutte cose
che “subiamo”, Esse contribuiscono alla co-
scienza del nostro limite oltre che delle no-
stre possibilita (altra presa d'atto, mi pare

opportuna e che appartiene agli adulti). Co-
i, riflettendo sul mio lavoro (per il quale
poco fa ho espresso sentimenti da protago-
nista, 'ho definito “mio” come se ne fossi il
vero artefice) devo ammettere che anch'es-
so, a ben guardare, fa parte del vasto e
oscuro insieme di cose che “mi sono capita-
te addosso”, che ho subito. Anch’esso con-
tribuisce, usando le parole di Teilhard de
Chardin, al primato della “passivita” che se-
gna le due meta dellesperienza umana: ap-
partiene alla “passione” pilt che all”’azione”.

Certo, posso dire di averlo scelto, alme-
no nel senso che potendo poi riftutarlo ho
insistito. Ma scelte come queste non sono
una “firma per accettazione” quanto, di fat-
to, il precipitato di un'intera vicenda in cui
appunto, l'oscura somma delle cose che
non sono semplicemente “dipese” da me
vince di gran lunga sul totale delle cose im-
putabili alla mia volonta. A chi si deve la
responsabilita di quest'opera di selezione,
di questa specie di condotto forzoso?

Per quanto infastidisca orgoglio e razio-
nalitd, considero insufficiente la risposta
“sociologica” e “biologica” a questa doman-
da.

Constato semplicemente, che anche per
il mio lavoro, come per tante altre cose im-
portanti della mia vita, mi riesce difficile
cacciare l'ombra di una presenza pianifica-
trice al mio posto.

Al nome di Maurizio Polverari
¢ legato un progetto di
solidarieta di cui abbiamo
parlato pit volte in queste
pagine (vedi “Lettera Fim” 2-
3/2003 e 1/2004). La finalita
principale del progetto ¢ la
lotta all'analfabetismo e lo
sviluppo culturale di una
comunita poverissima, a
Huancayo in Pert.

Del progetto, articolato in
diverse iniziative, fa parte la
costruzione della “Casa
Maurizio Polverari”, per
garantire alle attivita
programmate spazi e
strumenti adeguati.
Naturalmente si tratta di
attivitd che hanno un costo e
che dunque richiedono un
supporto di solidarieta.

[ versamenti vanno effettuati
con bonifico sul conto corrente
bancario N° 4888825/12/17,
intestato a ISCOS, Presso

{ E “dentro” il lavoro? Chi conosce ap-
. pena il funzionamento dell'organiz-
o zazione sindacale (che credo somigli
1 a quello di altre strutture politiche)
sa che esistono procedure, codici, tecniche,
linguaggi che esigono un minimo di condi-
visione. Nascono in modo complesso, si
modificano costantemente e in modo altret-
tanto complesso, e, certo, non dipendono
solo da te! Devi camminare in loro sintonia,
altrimenti sei un tapino che serve poco agli
scopi dell'organizzazione. E questo mi pare
un normale e necessario “adattamento”.
Awviene percid che codici, tecniche, lin-
guaggi, assumano autonomia tale da stac-
carsi, a volte, proprio dagli scopi essenziali
per i quali esiste il lavoro sindacale. E pro-

La verita

Un progetto di solidarietd

Banca Intesa B.C.L, Filiale
Nomentana, Piazza Bologna
45, 00162 Roma. Coordinate
bancarie; ABI 03069 - CAB
05060. Indicare nella casuale
del versamento: “Donazione
progetto Polverari”. I
versamenti vengono poi
trasferiti alla Fondazione
Solidarieta di San Marino,
responsabile del progetto.
Limporto della donazione &
valido ai fini fiscali per la
deduzione dal reddito.Per
contatti fare riferimento a:

ducono una scintillante colata di parole
che si sostituiscono ai problemi reali. Anzi,
quanto pil sei padrone di quei codici tanto
pit ¢ facile esser preso dal loro fascino, in
un gioco che puo essere molto vantaggioso,
nei corridoi del palazzo e fuori, perché
quei codici sono gli attrezzi fondamentali
della competizione e della affermazione.

Avviene anche che al fascino dei codici
si aggiunga quello del leader, I'uomo sicu-
ro, che ha una storia di condottiero (e non
la nasconde) talora ammirevole, un capo
anche famoso. Lui “¢” il sindacato. Lui gra-
tifica e condanna,

Questa forma di idolatria & molto diffu-
sa e si concentra a volte su persone nem-
meno di tanto valore: pud essere un qua-
lunque responsabile superiore, diventato
tale attraverso procedure di legittimazione
pilt 0 meno democratiche.

Lombra del potere ¢ confortevole.

Credo di aver seguito un criterio, nel
mio lavoro sindacale, che se non evita tutti i
rischi almeno li attenua: cercare sempre di
distinguere le singole persone o gli organi
che in quel momento hanno autorita e ti
chiedono un servizio, dal valore del servizio
chiesto e dalla sua utilita e coerenza con le
finalita generali per cui ha senso il mio la-
voro (e, tutto sommato, la presenza “auto-
revole” di quelle persone e di quegli organi).

Cisono idealita e significati in questo la-
voro, che sono oltre certe persone, organi-

e Annamaria Polverari,

tel. 06.4513751; e-mail:
e.polverari@libero.it

o Franco Bentivogli,

tel. 347.1846009; e-mail:

f bentivogli@tinit

o Giorgio Busignani,

tel. uff. 0549.962080/83 - fax
0459.962095 - cell. .
335.7342197- e-mail; .
info@fondazionesolidarieta.org
e Marcello Croci,

Usr-Cisl Marche, tel.071.5051-
¢ mail: cislmar@tin.it
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smi e persino intere fasi del comportamen-
to del sindacato. Tener presente una simile
distinzione significa al tempo stesso “spo-
sare la causa sino in fondo” e custodire
una forte carica di autonomia e di giudizio
critico; esser tutto dentro e tutto fuori dalle
logiche dell'organizzazione.

Perché esiste, infatti, una “logica” di or-
ganizzazione. Essa supera la pura relazio-
ne tra i singoli. Quando si & tra pochi ami-
ci, un disaccordo ¢ facilmente valutabile.
Posso mandare, ad esempio a quel paese
I'amico e tutto il gruppo. Ma quando si € in
una grande organizzazione, che ha regole,
strutture articolate, compiti enormi... non
¢ facile il discernimento di cio che ¢ giusto
e cid che ¢ ingiusto, la valutazione degli ef-
fetti positivi o negativi di scelte, progetti,
lotte che agiscono a vastissimo raggio e si
intersecano con una serie di altri soggetti,
interessi, centri di potere, istituzioni...

Non posso presumere di poter avere un
giudizio netto su tutto: sono obbligato a
continui atti di fiducia verso organi di deci-
sione politica, competenze ed esperienze
accumulate che “rappresentano” l'organiz-
zazione e sono tenute insieme dalla stessa
“ragione sociale” nella ditta-sindacato. Non
& che mancano 1 dubbi. Ma se essi dovesse-
ro spingersi sino ad autentiche contraddi-
zioni con i miei convincimenti i casi sono
due: se I'obiezione di coscienza ¢ radicale
sarebbe serio andarsene; se si tratta di con-
trasti su questo o quell'aspetto della strate-
gia sindacale, o su un certo arco di scelte,
devo avviare dall'interno una battaglia poli-
tica perché i miei convincimenti dlventlno
patrimonio maggioritario.

Entri d'un colpo nell'agone politico. Puod
infastidire ma & cosl. In ogni caso non ¢ un
gioco da ragazzi. Molti giudicano i fatti e le
scelte dell'organizzazione come se loro non
c'entrassero, come si fa spesso nei dibattiti
tra intellettuali. Si pongono al centro (io e
l'organizzazione) e sentenziano: normal-
mente con spirito negativo. Senza perce-
zione (che mi sembra una parte importan-
te di una coscienza politica impegnata di-
rettamente in strutture) delle dinamiche
della organizzazione mi sembra difficile la-

vorare in strutture di tipo politico. Esse esi-
gono una pazienza e un'attenzione straor-
dinarie. E infatti, solitarie introversioni,
crisi di identitd o di militanza, frustrazioni
personali sono all'ordine del giorno tra
molti dei miei amici operatori sindacali
che, forse inconsapevolmente, hanno vissu-
to pili su miti e idoli che sul carico di fati-
ca, tempo e difficolta presente in ogni seria
azione politica.

C'¢ insomma un “servizio” esercitabile
col lavoro dentro una struttura politica che
¢ il nocciolo duro della sua stessa esperien-
za. C'¢ una pazienza e obbedienza che &
tutt’altra cosa dalla acquiescenza e dalla fe-
delta ai o al potere. Naturalmente si rischia
'ambiguita e bisogna mettere in conto I'in-
comprensione di molti. Se, come capita
normalmente, il giudizio di valore & relati-
vo a fedeltd o appartenenze di “schiera-
mento” (e le etichette sono colorate quasi
sempre di ideologia, di partito) rischi iso-
lamento e I'orfanotrofio. E se, nonostante
le tue interiori coerenze, ti capita comun-
que di essere scelto, messo in lista, votato,
incaricato di qualcosa, & chiaro che cio &
dovuto soltanto alla tua fedelta allo schie-
ramento. Se questo non & cosi evidente al-
lora penseranno di te che sei una persona
molto abile, un “mediatore” (e, sottinteso,
un moderato). Essere chiamato “figlio
di...”, ovviamente col sorriso ammiccante
di chi ha capito tutto sul tuo conto & per al-
cuni equivalente ad un complimento (in
fondo “¢ dei nostri anche lui”). Le ambigui-
ta ci sono, perd, davvero, anche in me, La
competizione su questo terreno ¢ una ten-
tazione molto forte nel mio lavoro. E i pec-
cati di omissione (specialmente quelli) non
si contano.

Ecco, in forma paradossale, quale vorrei
che fosse lo stile profondo del mio lavoro:
mentre son scelto e obbedisco in realta sono
io che tengo le fila e la mia pazienza, alla fi-
ne, avra ragione. Se avro la forza di “tene-
re” su questa linea “vincerd”; ma allora ¢
probabile I'arrivo di clamorose sconfitte
umane. Del resto fanno parte di una certa
Promessa e mi par giusto prepararsi e met-
terle in conto.

Anche
nel sindacato puo
nascere la poesia

Mas}, anche dietro la scrivania della segretaria
di un leader sindacale, tra una telefonata e

Valtra, tra Ja “digitazione” di una relazione e

intrattenimento di questo o quel visitatore,

puo covare la passione (e il talento) per la

‘poesia, B successo a Ada Cecilia Ritucei:

proprio lei, la *mitica” segretaria di generazioni
 di segretari generali della Fim, da Macario a

Carniti, Bentivogli, Marese, ltalia e infine
Baretta. Oggi Cecilia & ancora sulla breccia,

impegnata nell Btsi-Cisl nel lavoro di
 promozione culturdle.
. Datempo Cecilia coltiva la passione della

poesia, come dilettante senza pretese - dice lei
~ma che non le ha impedito di ottenere il
premio letterario nazionale “Nuove serittric
2003", Orail suo primo libro, pubblicato dalla
casa editrice Tracce: Nei tuot folti pensieri,

Lo introduce una poetessa “professionista”
brasiliana, Mércia Theophilo, amica di Cecilia
eanche della Fim (su queste pagine, in passato,
sono state pubblicate sue poesie), Proprio a
Marcia é dedicata la poesia che chiude la
raccolta; un gesto disolidarieta femminile, ma
anche una eco delle molte passioni di Cecilia
(I'mpegno sociale, il viaggio verso terre
lontane, la meditazione sulla vita ¢ sulla
morte...).

Mdreia, amica germana
Giano bifronte

Dei mille rivoli

Delle nostre vite.

In te mi specchio e colgo
Stessi sogni, uguali ferite
Di dure lotte mai finite.
Figlia di natura antica
Vestita di foglie e fiori
Voce solista

Canti Amazotia
Canti la morte

Ribadisci la vita

Della tua terra lacerata.
Canto dolce ¢ forte

Di “passerillo”

Mail grido, quello si

E di una Dea-Jaguaro.

Nei tuoi folti pensieri (Edizioni Tracce,
Euro 9,00) & reperibile nelle librerie
Feltrinelli, sezione non scolastica.

Per contattare direttamente l'autrice, basta
telefonare all'Etsi-Cisl, 06-85357753

o scrivere una mail a info@etsicisLit,
allattenzione di Cecilia Ritucci,

L
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