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IL SINDACATO UNITARIO CHE VERRA

di GTANNI ITALIA

ullo scorcio del nuovo anno si delineano nel panorama sin-

dacale due fatti di grande rilievo. In primo luogo, I'iniziativa

unitaria sembra avere superato la grave impasse, che ripetu-

tamente avevamo denunciato nel corso dell’anno trascorso,
specie dopo l'accordo sulle pensioni. Dopo una serie di chiarimenti
molto franchi, avvenuti negli ultimi mesi del 1995, si puo dire che &
stato azzerato il contenzioso pericolosamente accumulato e che
ora c'¢ la volonta di reimpostare la discussione sull'unita su basi
nuove.

Il secondo fatto & la decisione della Cisl, maturata dopo i
referendum istituzionali della primavera, di impegnarsi in un
rilancio del sindacalismo confederale e della proposta Cisl in
particolare, con anche implicazioni organizzative che tuttavia,
almeno per ora, restano sullo sfondo.

Tra i due fatti corre un legame, ed & quello del rinnovamento
del sindacalismo italiano. C'¢ quindi una battaglia da fare nella Cisl
e nella prospettiva dell'unita per il rinnovamento. Non vogliamo
una sommatoria di sigle e di apparati, ma un rinvigorimento della
rappresentativita del sindacato, che deve proseguire anche
attraverso un'‘apertura verso |'aggregazione di altre formazioni in
grado di riconoscersi in un sindacalismo moderno, pluralista e non
ideologico. E c'¢ anche, nella costruzione di un grande sindacato
unitario, un potenziale di rinnovamento della politica stessa, che
deve essere sfruttato per rivendicare un assetto istituzionale che
renda questo sindacato partecipe non episodico della sintesi
politica insieme alle altre espressioni realmente rappresentative
della societa civile.

Quale contributo deve portare la Cisl a questo processo
unitario? Questa & la domanda piti impegnativa cui deve dare
risposta |'imminente assemblea confederale dei quadri, indetta per
febbraio. Credo che il contributo della Cisl al processo unitario
debba essere in linea con la sua storia, che ha rappresentato
un'innovazione profonda nel sindacalismo italiano ed europeo.
Provo dunque ad abbozzare alcune caratteristiche del nostro
futuro unitario, che da quella storia devono trarre ispirazione.

Innanzitutto il sindacato confederale unitario dovra recuperare
appieno il suo essere strumento di lavoratori per i lavoratori. 11
sindacato esiste se e in quanto nei luoghi di lavoro i lavoratori
ritengono utile associarsi per la tutela dei loro interessi e della loro
dignita. Se fosse vero, come risulterebbe da talune inchieste, che i
giovani ritengono pit utile 'aggiustamento individuale che la

tutela collettiva; se nei luoghi di lavoro non vi fosse piti una
proposta solidaristica capace di destare interesse, il sindacato non
avrebbe futuro. Qui nasce la rappresentativita del sindacato, non
solo nei grandi accordi concertativi e tanto meno nei dibattiti
televisivi.,

Per questa ragione le risorse organizzative vanno orientate
prioritariamente verso questa dimensione contrattuale e, al tempo
stesso, di partecipazione. Ed ¢ proprio questa la dimensione in cui
la Cisl ha portato al sindacalismo italiano - si pensi alla
contrattazione articolata - il suo contributo pili originale e
fecondo. A cid & connessa l'idea della settorialita, della categorialita
come aspetto essenziale della confederalita,

In questa direzione deve marciare la costruzione del nuovo
sindacato unitario, attraverso un patto di solidarieta che sappia
realizzare la sintesi tra interessi diversi, che pero sanno
riconoscersi in un progetto ispirato a valori comuni.

Insieme a cio - e gia vi ho accennato ~ va calcato 'accento sulla
natura associativa del sindacato, espressione di uomini che
liberamente si coalizzano per difendere interessi e valori:
l'associazione, dunque, come atto responsabile, che presuppone il
diritto-dovere alla partecipazione nelle scelte sia dei dirigenti come
delle linee di politica sindacale.

Infine, un grande sindacato unitario deve necessariamente fare i
conti con cid che sono e sono state le organizzazioni che vi
confluiranno e con le grandi esperienze vissute in cinquant’anni di
storia repubblicana. Questo implica 'apertura a un grande
pluralismo interno, da considerare come una ricchezza del nuovo
sindacato, valorizzando idee, esperienze e storie collettive, culture
che hanno fatto comunque grande il sindacalismo italiano e lo
hanno anche reso capace di unita. Certo, dovra essere un
pluralismo regolato da una rigorosa democrazia interna, che
garantisca la capacita di decidere, che consenta a chi si prende
l'onere della maggioranza di vedere rispettate e applicate le
decisioni e a chi ¢ minoranza di avere effettive chances di diventare
a sua volta maggioranza.

La Cisl si deve spendere in campo aperto, forte delle proprie
idee e della propria esperienza, del sostegno di migliaia di militanti
che hanno impegnato passione e intelligenza per affermare un
«sindacato nuovo», che da intuizione di pochi ¢ diventato un
grande movimento collettivo.
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FIM-CISL ALLA FIAT

UNESPERIENZA
DI LAVORO
PER PROGETTI

hiamiamo «lavoro per progetti»
quella strategia organizzativa ca-
ratterizzata dal raggiungimento di
un obiettivo mirato, in genere di ti-
po innovativo, senza turbare gli attuali
equilibri della struttura base, la cui funzio-
nalith comunque risulta insufficiente per
realizzare questo particolare risultato.

Il progetto resta allergico all'improvvisa-
zione, al lavoro sulla sola emergenza. Oltre-
tutto richiede il coinvolgimento, fin dalla
fase di impostazione, di uno staff articolato
di funzioni interne, col supporto di consu-
lenti esterni (ma & accaduto per me nelle
campagne Rsu). Il gruppo va sollecitato a
integrarsi, se non & abituato a farlo.

Il primo problema & sensibilizzare il
gruppo interdisciplinare o complesso: riu-
scire a vedere i vantaggi di darsi regole e
comportamenti comunt, rispetto alla prassi
di discrezionalita piti 0 meno totale nelle
varie situazioni. In un'organizzazione poli-
tica, specie se «a legame debole» come il
sindacalismo confederale, il problema si
enfatizza, per la perenne sovrapposizione
tra generici consensi a decisioni collettive
(che ricadono comunque su chi le ha pro-
poste, in caso di debacle) e larga autono-
mia operativa locale dalle scarse verifiche.

Le elezioni delle Rsu nel mondo del la-
voro rappresentano, in particolare nei
grandi gruppi industriali e di servizio e in
genere nelle organizzazioni non centraliz-
-zate e complesse, un'occasione inedita di
riesaminare limiti e potenzialita di un di-
verso modo di lavorare del sindacalismo
italiano. Va dato atto alla Fim Cisl di averci
creduto con preveggenza. E di averne'tratto
le giuste conseguenze di scelte organizzati-
ve, rispetto ad altre realta.

C'e chi si & limitato a parlare di Rsu nei
soli organismi di vertice, o chi ha scavalca-
to le apatie e resistenze degli apparati pun-
tando su un‘azione di coinvolgimento for-
mativo direttamente su platee eterogenee
di candidati Rsu.

Sono sotto gli occhi di tutti gli addetti ai
lavori sia il ritardo nell'accettazione di un
mondo di rappresentanza unico per tutto il
mondo del lavoro, sia la lentezza nella rea-
lizzazione delle elezioni, per non parlare
della «bonta» dei dati pervenuti all’Osserva-
torio centrale Cgil, Cis| e Uil.
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Nel 1994 € nel 1995, in occasio-
ne delle elezioni delle Rappre-

sentanze sindacali unitarie

(Rsu) nel gruppo Fiat, la Fim

Cisl ha realizzato due campa-

gne elettorali, 'una per l'intero

gruppo e l'altra per lo stabili-

mento di Melfi, ispirate a una

strategia organizzativa «per

progetti». Modi e contenuti

dell'esperienza rivestono un in-

teresse che va oltre 'ambito,

sia pure ampio, del gruppo

Fiat. Ne ripercorriamo alcuni

aspetti con Paolo Giammarroni,

che ha progettato quelle cam-

pagne e «assistito» la Fim nel

loro svolgimento.

di PAOLO GIAMMARRONI

La grande occasione di trasparenza e ri-
motivazione dei lavoratori verso la parteci-
pazione alle attivita sindacali sta lasciando
ben poche tracce visibili di sé. Lo stesso
esito dei referendum della primavera 1995

sui temi della rappresentanza lo conferma

indirettamente. Masse di lavoratori conti-

nuano a non conoscere questo loro diritto
base. L'opinione pubblica ignora questa
scelta irreversibile del sindacalismo italia-
no di accettare regole certe alle rappresen-
tanze e all'azione contrattuale. Ed ¢ percio
con dolore che si constatano i bizantinismi
di chi vorrebbe decidere ancora se, dove,
quando, con chi, con quali poteri far nasce-
re (eventualmente) le Rsu.

Ho inserito volutamente questa premes-
sa tutta di tipo politico, anche se sto per
parlare della sola parte «strategia comuni-
cazionale» di una campagna elettorale Rsu.

Gli equivoci in merito non mancano.
Certo questa occasione di voto & di per sé
fatto «interno», momento di verifica di rap-
porti e consensi tutti dentro le culture
aziendali. Parlare di «campagna elettorale»
pud sembrare altisonante. E persino con-
troproducente, quando visualizzarlo troppo
volesse dire falsare i dati di partenza, met-
tersi a rischio di pressioni indebite dell'am-
biente, e cosi via. Cid non vuol dire negarsi
una strategia. Ne ho scritto in entrambi i
volumetti usciti per Edizioni Lavoro sul te-
ma Rsu e percid non stard qui a 1'icoi'qa!‘]a
nel dettaglio. Di sicuro una campagna € in-
nanzitutto un percorso, composto di alme-
no tre elementi:

* una mappa di micro-obiettivi ben caden-
zata; g
e 'individuazione di responsabili speci
per ciascun obiettivo;

o la dotazione di strumenti di lavoro € SUS*
sidi idonei per ciascun passaggio. .

Ci sono momenti in cui prevale il facci
a-faccia, specie nelle ultime battute, Cll'ag_
do & il candidato a giocarsi tutta la sua ¢X&-
dibilita. Ci sono invece momenti in cU! ¥
necessaria 'azione «mediatas, su pit _l?’fi.
scala, individuando i mezzi ¢ gli spazt 6@
stributivi pitt idonei per raggiungere MU

ali

=

el

strati di pubblico non raggiungibili (se non
acosti folli) personalmente.

_ La grande novita concettuale delle Rsu,
rispetto alla tradizione sindacale, @ tutta
nel proporsi all'intera base di lavoratori as-
Sunti a tempo indeterminato. Se le catego-
tie dell'industria possono vantare una tra-

1zione culturale in questo senso, per il re-
S1o partono anch'esse svantaggiate rispetto
a chi in azienda ha saputo far vivere appie-
o legami di organizzazione, tipo Sas, data

A Competizione tra sigle contrapposte.

Caso del gruppo Fiat si & rivelato da
g}lﬁzl; punto di vista particolarmente sti-
b Ialoe eb?}qlo apparentemente «unico», Da
ey 'Il amo avuto davanti le realta sto-
5 f Eruppo torinese, caratterizate da
_ ziogeeSlS)lonf: aziendale e bassa sindacaliz-
e e all'altro, una delle poche realta
o eenti dell'industria italiana, Melfi, ca-

o222t da un contesto per certi versi

-8y, sia per cultura industriale del ter-

7
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ritorio, sia per alfabetizzazione sindacale di
migliaia di giovani. Essere ricorsi, da parte
della Fim Cisl, a due precisi progetti di cam-
pagna elettorale rappresenta un unicum, ad
oggi. Non pilt solo manifesti da appendere
st qualche muro, ma momenti di pubbliciz-
zazione pensati ad hoc.

Non pilt tonnellate di volantini svolaz-
zanti e presto calpestati, ma messaggi mi-
rati a far crescere l'informazione prima, poi
Iinteresse, infine la scelta piti adeguata. In
una parola: meno propaganda e pi strate-
gia promozionale.

Certo, calcolare quanto tutto cio abbia
contribuito specificatamente all'esito del
voto resta problematico. Di sicuro ha intan-
to contribuito a far crescere la «riconosci-
bilita» di un'organizzazione e il grado di
«fiducia» in essa. Qualcuno ha gia deciso di
votarla, anche senza fame parte. Domani
sara possibile verificarne la disponibilita ad
aderire: con un nuovo progetto.

1994. Campagna Rsu
nel gruppo Fiat

Ogni progetto di campagna elettorale
richiede momenti integrati di:
a. studio del clima interno all'organizzazio-
ne, all'azienda, alle sigle concorrenti, cor-
relato a dati sulla composizione dei vo-
tanti, 1 loro atteggiamenti di vita e le atte-
se verso il sindacato e la partecipazione
in genere;
b.messa a punto dei contenuti base della
strategia dell'organizzazione in quella fa-
se;
c.individuazione dei codici e messaggi
idonei;
d. progettazione di un'ipotesi di campagna,
da affinare col consenso dei comitati elet-
torali;
e. realizzazione del supporti comunicazio-
nali;
f. verifiche sull'andamento della campa-
gna.
Nel caso della campagna per il gruppo
Fiat, nel 1994, non disponevamo di un or-
ganico lavoro di ricerca sul campo alle
spalle. I tempi erano stretti. Abbiamo dovu-
to limitare la fase di studio al solo caso di
Torino e su quello modellare un'ipotesi che
fosse credibile anche nel resto degli im-
pianti Fiat.
Per le dimensioni dell'operazione, pro-
prio la parte di verifica strutturata & risulta-
ta la pif1 carente, limitandosi alla regia poli-
tica da parte delle varie segreterie. Un pas-
so avanti puo essere in futuro la costituzio-
ne di una vera e propria task-force consu-
lenziale, che aiuti lo svolgimento della cam-
pagna negli aspetti pill operativi.
Vediamo brevemente le analisi fatte su
Torino.
Sulla base di incontri diretti e della let-
tura di alcuni questionari locali, appariva-
no chiari alcuni rischi nel confronto su una
base di lavoratori, dove spiccavano:
* omologazione del sindacato al mondo
politico;

® basso grado di informazione di merito
sul ruolo della Fim in Fiat;

* bassa reattivitd verso 1 delegati consoli-
dati, di ogni sigla;

e forte individualismo difensivo del lavora-
tore;
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e fase di grande fluttuazione del consenso
verso organizzazioni politiche (vedi risul-
tati elettorali a breve cadenza tra loro).

Ho proposto alla Fim una duplice stra-
tegia, una sulla citta e una sulla fabbrica.
Un manifesto co-siglato Fim e Ust Cisl di
Torino, lanciava una piccola sfida: «Conta-
teci. Quando Torino lavoratrice sceglie, la
Cisl c'e». E le dita di una mano enfatizzava-
no questo momento della verita per la tra-
sparenza su chi-rappresenta-chi.

Accanto un breve testo, per sottolineare
che la Fiat era solo la testa di ponte di un
pilt complessivo impegno a realizzare Rsu
ovunque. Un tema cittadino, dunque. Que-
sto manifesto ha avuto una seconda versio-
ne, solo adattata, per tutte le 25 realta loca-
li dove si votava. Una seconda sfida veniva
da un'inserzione pubblicitaria, dalla head-
line: «Chi gli ha insegnato a stare al tavo-
lo?», con sotto una coppia sbracata e un te-
sto che richiamava la Fim Cisl come idonea
a trattare con una famiglia del rango Agnel-
li, «una garanzia, tra tanti improvvisatori»
(leggi Cobas).

Purtroppo il quotidiano «La Stampa» ha
reso impossibile la pubblicazione dell'inser-
zione, con un inspiegabile (?) ritocco multi-
milionario della tariffa preventivata. Lin-
serzione & stata dirottata sul quotidiano
«Conquiste del lavoro», in edizione specia-
le, e utilizzata anche localmente.

I grosso dellattivitd informativa veniva
dirottato su un «giornale» di 4 pagine, tira-
to in 150mila copie. Conteneva la filosofia
Fim rispetto alla situazione del gruppo Fiat
e indicazioni minime sulla validita del nuo-
vo modello di rappresentanza finalizzato
alla partecipazione interna. Infatti l'ultima
pagina esplicitava alcuni temi tipici della
partecipazione interna, come le strutture di
tempo libero e la previdenza integrativa da
realizzare.

Sono state fornite anche le pellicole per
realizzare, con grafica coordinata, altre edi-
zioni del giornale con i programmi eletto-
rali di fabbrica, o la presentazione dei can-
didati. Ogni Fim (in questa campagna non
€ stato possibile incontrare direttamente i
candidati) ha avuto a disposizione testi-ba-
se su come presentare i propri candidati, in
modo personale, diretto, confidenziale.

La campagna ha avuto per suo pay-off
«Fim Cisl. Ragazzi seri». Voleva sottolinea-
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 ETRLIMER

Creazione di un

clima in citta in alternativa)

Scelta/schedatura  Fim locale

candidati candidato
Motivare attivisti Fim locale

e candidati

Affinare messaggi  Fim nazionale

per gruppo Fiat

~ STRUMENTO

Ust Cisl (0 Fim locale Affissione di un manifesto co-firmato con
Fim su «Arrivano le Rsu»

Giornata di formazione su meccanismi
elettorali, linea Fim, cura dei messaggi

SR e A NOTE S Rl q
Ideazione e realizzazione
impianti sono a cura di Fim
nazionale. Stampa e affissioni

a cura dell'Ust (o Fim locale)

Compilazione di una scheda da parte del

Garantire l'ascolto dei candidatj
pits giovani, per percepire
problemi e clima interno

Stesura volantone per tutto il gruppo
su senso delle Rsu e impegni Fimin Fiat

dopo l'accordo di gruppo

Fase 2. Seconda settimana

Apertura campagna  Fim Fiom Uilm Locandina su Rsu e meccanismo elettorale ~ Per ambienti di lavoro
Lancio campagna  Fim locali Distribuzione di 200mila volantoni Fondamentale ruolo del
Fim su Rsu e Fim in gruppo Fiat. delegato che distribuisce

Privilegiate mense e linee

Sostegnn campagna

Utilizzo Tutti

dati ricenche

Unificazione Fim nazionale
campagiia

Fase 3. Terza settimana

Studio collettivo dei risultati ricerche
Mannheimer e locali (impiegati Fiat ecc.)

Fornitura pellicole per eventuale
volantinifoni a carattere locale

Distribuzione massiccia di volantini
per «collegi» 0 saree» o dlinees,

Fim nazionale ¢ locali Articoli su stampa e radio locali

Individuazione sottogruppi con
necessita di contatto specifico

Prepararsi a parare campagne
anti-Fim

Distribuzione in mensa.
Eventuale distribuzione

con candidature ad hoc e breve programma  «privatas (lettere, micro

Eventuale locandine per annunciare
iniziative e familiarizzare lo slogan

riunioni esterne, ecc.)

Su facsimile fornito dalla Fim
nazionale

di campagna (con spazio bianco
per scriverci a pennarello)

candidatura (uguali per tutti, da dempire

Lancio lista Fim Fim locali
riassuntivo Fim
Favorire contatti Fim locali
e comunicazione
Rinforzo personale  Singolo candidato
col nome)
Affondo su Fim locali
«pubblici» interni
non ostili
Rinforzo Fim locali
ultima ora

re la necessita di scegliere persone affidabi-
le e adatte a ben contrattare, non solo figu-
re emblematiche. E voleva rovesciare in sa-
no appeal la carenza oggettiva, almeno a
Torino, di capipopolo nella lista Fim.

I fatti sembrano averci dato ragione, con
l'ottimo risultato proprio da parte di giova-
nissimi. Questo tipo di ragionamento voleva
anche recuperare le resistenze di vari strati
di societa all'«arrivo» del mostro Fiat e fa-
vorire un clima in cui figli o nipoti vanno ad
impegnarsi di pit in senso partecipativo.

Loperazione € stata corredata da una in-
tensa campagna attraverso «servizi» gior-
nalistici (realizzati direttamente in loco
dalla Cisl) e distribuiti su cinque emittenti
locali. Duravano circa 15 minuti e avevano
al centro brevi interviste con i ragazzi can-
didati. A Matera si & optato su un piil sinte-
tico spot vero e proprio, utilizzando gli ele-

Distribuzione biglietti personali su

Lettera aperta verso i soli impiegati,
o giovani, o altro sottogruppo specifico

Telefonate e contatti 48 ore prima del voto

Si possono fare da qualsiasi
tipografo sottocasa.

Dare almeno un buon motivo
pervotare proprio Fim,
Usare il scadices del gruppo
{se sapete usarlo...)

Prepararsi a parare campagne
anti-Fim

menti dei nostri manifesti. Per la cronaca,
anche la Fiom ha tentato di recuperare il
tempo perso proprio con J'uso di messaggi
per le tv locali.

Lesito appaiato Fim-Fismic puo rendere
legittima alla fine la domanda: il tam-tam
tutto dietro le quinte aziendali allora vale
quanto una campagna strutturata, costosa,
impegnativa, integrata, dove ciascuno ha
fatto la sua parte ma dentro un unico filo?

La mia risposta tecnica (aldila delle mol-
te letture politiche su chi ha vinto e chi ha
perso) € un‘altra domanda: quale sarebbe
stato il risultato Fim Cisl senza questa ecce-
zionale mobilitazione? Ciog: quanti sono
gli spazi di consenso recuperabili attraver-
s0 la comunicazione sociale mirata?

1l Fismic ha giocato tutto o quasi sul
propri servizi di assistenza individuale €
sulla propria «affinita» ai vertici aziendali.

Vale la pena rivedere a distanza di tempo il
modo con cui la Fim ha affrontato le elezioni
per le Rsu nel gruppo Fiat, impegnandosi in
una campagna elettorale di stile e contenuti
inediti, per proporre alcune riflessioni di natu-
ra non contingente.

Una sfida & apparsa subito centrale: come mi-
surarsi con la realtd dei lavoratori giovani. A
Melfi e Pratola Serra, di fronte a un personale
composto quasi esclusivamente da giovani sot-
to i trentanni, il problema era soprattutto co-
me presentare un sindacato davvero nuovo; per
i giovani nel resto del gruppo, il problema era
piuttosto come conquistarli al sindacato e in-
durli a partecipare alle elezioni, comunicando
ad essi la sensazione che il sindacato - questo
sindacato - poteva rinnovarsi.

A parte le analisi sociclogiche, di cui pure ab-
biamo tenuto conto, due aspetti sono emersi
con chiarezza:

enon ¢'¢ pil, in questi giovani, ideologia.

Forse qualche traccia sopravvive in qualcuno,

e sicuramente vi sono opinioni politiche: ma

la stragrande maggioranza non ha un rappor-

to ideologico con il sindacato. E un bene, sen-
za dubbio, ma anche un bel problema, perché

ci obbliga finalmente al massimo di rigore e

di chiarezza nella proposta politico-sindacale;

o', in essi, in'idea del lavoro assai lontana

da quella del «rifiuto» conosciuta dallagene-

razione precedente; ma altrettanto lontana da
una concezione del lavoro come «alienante in
sé», incapace di dare soddisfazione e soppor-
tabile solo come passaggio obbligato per pro-
curarsi un reddito da spendere per trovare
soddisfazione altrove. C'& invece un approc-
cio positivo e disincantato: nel lavoro costrui-
| sco un pezzo della mia realizzazione profes-
sionale, e quindi voglio un lavoro che abbia
| contenuti professionali ragionevolmente sod-
| disfacenti.
| Fatta questa duplice constatazione, |'idea di
fondo della campagna elettorale della Fim per

Voto precario forse, da parte dei pilt insicu-
ri tra gli elettori, ma anche fiducia in un
modello rassicurante e apolitico di fare sin-
dacato. Perché il sindacalismo confederale
fa finta di snobbarlo?

La Fim ha giocato molto su un terreno
solo in parte piti avanzato, che ¢ quello pre-
politico e didattico del fare-insieme e fare-
bene, prima di responsabilizzare un sem-
plice voto come impegnativo atto «politico»
e di «appartenenzay.

Altri hanno preferito altre strade, pit
tradizionali e ideologizzate. Non funziona-
no pii, non solo a Melfi. Emerge dal voto
di Melfi una generazione che chiede coin-
volgimento e pari dignita alle sigle sul mer-
cato. Una generazione fatta di persone e
Non pitt di ceti. Omogenea solo all’apparen-
za: forse nei consumi, ma non nella visione
del proprio ruolo. Dove pesano le storie tra

Abbiamo indovinato il target

di PIERPAOLO BARETTA

tutto il gruppo Fiat ¢ stata riassunta nello slo-
gan: «Ragazzi seri», Si chiedeva insomma a tut-
ti, agli anziani come ai pil sperimentati, di
considerare | giovani come ragazzi seri: seri,
appunto, non tristi né grigi, ragazzi che sanno
misurarsi con una piattaforma, ma che vanno
anche in discoteca, che vivono insomma una
realta giovanile «normale».

I risultati positivi sia nel gruppo che soprattut-
to a Melfi - dove la Fim ¢ risultata la prima or-
ganizzazione confederale - stanno a dimostrare
che dietro al modello da noi proposto di sinda-
cato partecipativo, contro il quale i «falchi» del-
la Fiat ma anche della Fiom imperversano; die-
tro il tentativo di gestire la qualita e la fabbrica
integrata, proponendo quindi un modo di af-
frontare in concreto l'organizzazione del lavoro
e non di fuggire dalla fabbrica; dietro Ja richie-
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paesi e le occasioni avute di acculturazio-
ne. Ragazzi piti liberi, di sicuro, forse fedeli
soprattutto a chi non gli chiede di essere
diversi da quel che sono.

Nei documenti sindacali da qualche an-
no c'¢ proprio scritto, da qualche parte, il
dover valorizzare le «diversitd» e saperle
far convivere dentro regole uguali per tutti.
E una sfida anche per le politiche organiz-
zative, i progetti di sviluppo e, di conse-
guenza, anche per le strategie di comunica-
zione legate alla promozione associativa.

Addio tuta blu, cio¢ addio messaggi uni-
versalistici e tanto, troppo generici. Benve-
nuto lavoratore che non si nasconde nella
massa. Come organizzarsi per saper dialo-
gare in modo mirato ed efficace?

Lavorare per progetti e con piena strate-
gicita dell'elemento «comunicazione socia-
le» & una delle strade ormai irrinunciabili.

sta esplicita di nuove tutele (ad esempio, i fondi |
di previdenza integrativa, 0, come a Melfy, i tra-
sporti): dietro a tutto questo c'& stata la nostra |
capacita - per dirla in termini pubblicitari - di
indovinare il «targets, di centrare ciog l'obietti-
vo, avendo colto la giusta lunghezza d'onda con
la realta cui ci rivolgevamo.

Detta in altre parole, abbiamo comunicato e
dimostrato alla gente che il lavoro svolto dalla |
Fim - pur tra limiti e contraddizioni ~ & sulla
buona strada verso la costruzione di un sinda-
cato nuovo. Tema, questo del sindacato nuovo,
che ha un posto di rilievo tra quelli posti dal
passaggio, come si dice, dalla prima alla secon-
da Repubblica: e non bastera un lifting di Cgil,
Cisl e Uil, ma occorrera un sindacato effettiva-
mente e del tutto nuovo, solidale da un lato, ma
rappresentativo dall'altro, e quindi capace di |
rappresentare e tutelare interessi. .

Mi viene da chiedere: di fronte a questi pro-
blemi, cosa ha fatto, ad esempio, la Fiom? Ha
teso a rendere cosi ideologici i valori, quindi
lontani dalla gente, ¢ al tempo stesso cosi forti |
gli interessi, da avere si un certo successo tra la
gente, ma al prezzo di ripiegare su paradigmi |
tradizionali, su un sindacato ancora centrato
sull'antagonismo. |

E cosa abbiamo fatto noi? Abbiamo tenuto
forte sui valori, cui la gente & sicuramente sen- |
sibile, ma siamo stati poco incisivi sul terreno
degli interessi.

Il tentativo che abbiamo fatto e stiamo facen-
do & di trovare un punto di equilibrio, per non |
cadere da un lato in mano ai Cobas, che sono
la quintessenza del corporativismo, €, dall'altro
lato, per non affidarci esclusivamente alla
sponda dei grandi accordi concertativi centrali
i quali, pur necessari, non possono da soli ri-
spondere ai problemi della rappresentanza e
della tutela in fabbrica.

Dunque, abbiamo indovinato il target. Dob-
biamo continuare su questa strada. Anche per-
ché tra due anni ci sarano di nuovo le elezioni.

1995. Campagna a Melfi:
un altro mondo

Dallo scetticismo del lavoratori torinesi
nel 1994 (in piena recessione economica)
alle speranze del Smila ragazzi ventiduenni
orbitanti su Melfi nel 1995 (con un nuovo
governo e qualche segnale di ripresa econo-
mica). Se «Ragazzi seri» aveva funzionato
altrove, qui non c'era motivo di cambiarlo.
Il piano di coinvolgimento perd si spostava.
Era evidente dalla lettura del sondaggio
realizzato, pochi mesi prima, dall'équipe
del professor Mannheimer sui lavoratori
del vari impianti Fiat.

Chi ha meno di 30 anni a Melfi (cioé
tutti) assomiglia come una goccia d'acqua
ai giovani degli altri impianti Fiat (quando
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Ce ne Sono):

* atteggiamento favorevole alla mediazio-
ne sociale;

* rispetto per I'impresa e orgoglio profes-
sionale;

* consapevolezza delle difficolta del sinda-
calismo confederale;

e yoglia di capire ed essere consultati;

* modesto interesse e per le vicende della
politica istituzionale.

Apparivano pero evidenti alcune specifi-
citd del caso Melfi, oltre quelle strutturali
(meta dei ragazzi con contratto a formazio-
ne-Javoro, primo impiego per tutti, sindaca-
lizzazione allo stato nascente, presenza an-
che del Fismic):

e scarsi spazi di socializzazione all'interno
dell'impianto;

* non conoscenza sul territorio dell'opera-
zione nazionale sulle Rsu;

* voglia di utilizzare il diritto di voto,
quando offerto;

* consapevolezza diffusa di dover incidere
al pitl presto sui tanti problemi aziendali;

® ricattabilitd dei non assunti;

* concretezza e disponibilita della decina

di primi referenti Fim tra i ragazzi.

Si decideva, dopo un incontro diretto
con questi ultimi (a meta di informazione
sull'elezione Rsu e a meta di raccolta di lo-
ro segnali), di impostare una campagna
non caricata di megasignificati politici, ma
anzi vicina alla sensibilita del ragazzi.

Forte sottolineatura, inoltre, del delega-
to Rsu come agente contrattuale ¢ parteci-
pativo, non solo mero rappresentante di un
potere antagonista interno.
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Infine giocare I'azione di sensibilizzazio-
ne prima sul territorio, dove risultava buo-
no il radicamento Cisl, e poi in fabbrica: ol-
tretutto la massa del ragazzi ¢ costituita da
pendolari, con rapporti quasi inesistenti
con Melfi paese.

Oltre a una riscrittura del testi-base per
volantinaggi e lettere da redigere in loco,
ho proposto:
a.una locandina «Addio tuta blu? Allora ci

vuole la Fim Cis]?», protagonista una bel-

la ragazza vestita con la tipica polo e

pantaloni larghi dell'impianto. Tra 'altro

i due toni di verde e rosso sono assai vici-

ni a quelli del nuovo logo Cisl. Un breve

testo invita a conoscere chi ¢ in lista, ra-
gazzi «come te», incerti e speranzosi «co-
me te» di trovare uno spazio umano den-
tro una fabbrica gid molto diversa da
quelle del passato (ma non meno stres-
sante). La locandina & stata realizzata in
due formati e versioni: per essere affissa
in fabbrica, o appesa ai mancorrenti dei
pullman che trasportano tanti pendolari
ogni giorno;

b.un manifesto 70x100 ¢ stato pensato per

il territorio, dove si sono svolte almeno

80 riunioni e attivate tutte le sensibilita

locali grazie alle varie Cisl. «Cresce la

Fiat, cresce la Cisl» proponeva il pay-off

dopo aver ipotizzato «Una Melfi pil: vici-

na a noi», in tutti i sensi.

La Fiat ha bisogno «dell'intelligenza dei
figli di questa terra» antica, per far decolla-
re la sua fabbrica d'avanguardia: chi meglio
di un sindacato con «collaudata esperien-
za» per governarne le strategie?

Errata corrige

Nell'inserto del n. 4-5/95 dedicato alla riforma
delle pensioni, e precisamente alla pag. VII nel
colonnino «Finestre per le pensioni anticipate -
periodo transitorios, ¢ stato commesso un erro-
re: nel trasferimento del testo da dischetto al
programma grafico di McIntosh, per qualche
misteriodo automatismo, le date di decorrenza
sono slittate, rendendo incomprensibile tutta la
serie. Non ce ne siamo accorti: tra l'altro il file
dato dall'autore in dischetto era corretto e di
quello ci eravamo fidati. Morale: non bisogna fi-
darsi troppo degli automatismi del computer.
Ne facciamo ammenda e ci scusiamo con |'au-
tore e con i lettori. Ecco la serie corretta:

Finestre per le pensioni anticipate
periodo transitorio
(art. 1, cc. 29 ¢ 30)

data requisiti decorrenza
maturazione pensione
requisiti
31.12.1993 35 annidi 1.09.1995
contribuzione
31.12.1994 35 annidi 1.01.1996
contribuzione € 57
dieta
31.12.1995 35 annidi
contribuzione e
domanda presentata
entro il 28.9.94
31.12.1994 35 anni di 1.04.1996
contribuzione
31.12.1995 35 anni di 1.07.1996
contribuzione e 57
dietd al 30.6.96
31,12.1995 35 annidi 1.10.1996
contribuzione
30.6.1996 35 anni di
contribuzione ¢ 57
dieta
31.12.1996 35 anni di 1.01.1997
contribuzione e 52
dietd
¢ 34 di contribuzione
3.06.1997 e35annidi 1.07.1997
contribuzione e 57
dieta
31.12.1997 e35annidi 1.01.1998

contribuzione e 52
dieta

36 anni di
contribuzione

GERMANTIA

o gia richiamato le devastanti

conseguenze della disoccupazio-

ne di massa per i destini delle

persone, per lo sviluppo sociale
e per il nostro stesso lavoro. Quanto la di-
soccupazione ci tocchi direttamente, emer-
ge dalla quantita dei nostri rapporti e con-
tributi al dibattito. Ho criticato I'inefficcia
della politica governativa e chiamato in
causa la responsabilita degli imprenditori
nel combattere la disoccupazione.

Ora voglio parlare del nostro contributo
per il futuro, un contributo che puo forse
portare un po’ di movimento nella discus-
sione politica su questo fenomeno. Sia al
governo che agli imprenditori e alle loro as-
sociazioni propongo un accordo di recipro-
cita per la creazione di posti di lavoro, un
«patto per il lavoro». Questo «patto» impli-
ca anche un proprio contributo da parte di
ciascuno. Ad esso sono legati presupposti e
condizioni, un dare e un prendere. Questo
«patto» vincola il governo federale, gli im-
prenditori e anche noi a mantenerlo, obbli-
ga tutti a un bilancio.

Se le imprese del settore metalmeccani-
co garantiscono di rinunciare nei prossimi
tre anni a licenziamenti per motivi azienda-
li, a creare 300.000 nuovi posti di lavoro, ad
assumere inoltre 30.000 disoccupati di lun-
ga durata e ad elevare il numero di posti di
apprendistato di un 5% 'anno, € se il gover-
no federale dichiara in modo vincolante di
rinunciare, nelle modifiche da apportare al-
la legge di promozione del lavoro, ai tagli ai
sussidi e al sostegno della disoccupazione e
a peggiorare i criteri di assistenza sociale,
di produrre una regolazione che garantisca
un’'offerta di posti di apprendistato in linea
con la domanda, di chiamare le imprese
che poco o nulla fanno formazione a soste-
nere la loro parte di oneri in materia; ebbe-
ne, io mi impegnerd perché nel 1997 siano
concordati incrementi di reddito in linea
con gli aumenti dei prezzi e sia possibile
scadenzare gli inserimenti anticipati per di-
soccupati di lunga durata.

So bene di toccare, con questa proposta,
dei tabi e forse anche di creare inquietudi-
ne. Vorrei tuttavia, con questo «patto per il
lavoros, rendere chiaro il nostro impegno
nella lotta contro la disoccupazione. Vorrei
che finalmente la politica e 'economia fos-
S€ro messe davvero sul banco di prova, non

METALL:
N PATTO PER

[L LAVORO

Nel suo recente congresso (Ber-

lino 29 ottobre-4 novembre), la

IG Metall, il sindacato dei me-

talmeccanici tedeschi ha propo-

sto a governo e imprenditori un

«patto per il lavoro» che ha de-

stato grande attenzione, anche

in Italia. Ne diamo conto con le

stesse parole del presidente
della IG Metall Klaus Zwickel,
traducendo le parti della sua

relazione al congresso dedicate

alla proposta, al «conto del

tempo di lavoro» e alla articola-

zione della contrattazione.

di KLAUS ZWICKEL

con tirate verbali ma con concrete richieste.

Finora sempre e solo da noi si sono pre-
tese prestazioni anticipate e rinunce, la-
sciando intravedere solo in astratto pilt po-
sti di lavoro e meno disoccupati. A questo
gioco non ¢i siamo mai stati, € non ci stare-
mo nemmeno in futuro. To sono per intese
e accordi chiari con prestazioni e contro-
partite.

11 1996 puo diventare I'anno test. Verso
la fine di quest’anno si dovrebbe tirare un

bilancio, se e quanti posti di lavoro e di ap-
prendistato aggiuntivi sono stati creati, se
sussiste la disponibilita ad assumere disoc-
cupati di lunga durata in pit, se il governo
federale ha rinunciato a peggiorare il siste-
ma di sicurezza sociale: se, per dirla in bre-
ve, governo € imprenditori metalmeccanici
sono davvero disponibili ad accordi concre-
ti per lottare contro la disoccupazione. Si
dovra poi parlare dei passi concreti per la
realizzazione di questo «patto per il lavo-
ro», una volta che impreditori metalmecca-
nici e governo siano a cid disposti in linea
di principio.

Noi non ci perdiamo nulla a dare questo
impulso. Ci guadagneremo invece molto, se
esso portera alla creazione di nuovi posti di
lavoro, se 1 disoccupati di lunga durata tro-
veranno lavoro, se salira il numero dei po-
sti di apprendistato e se verranno scongiu-
rati i peggioramenti per le condizioni delle
persone soggette all'assistenza sociale e dei
disoccupati.

Riduzione di orario
e straordinari

Se i posti di lavoro diventano sempre
pili scarsi, il lavoro dev'essere distribuito su
pitt spalle. Per questo, con la settimana di
35 ore, abbiamo assicurato e creato centi-
naia di migliaia di posti di lavoro. Ma non
abbiamo combattuto per undici anni per
ottenere una crescita costante delle ore
straordinarie.

Anche qui voglio rinnovare la proposta
che sottolinea il nostro impegno per I'occu-
pazione: se insisto con forza per la com-
pensazione dello straordinario con tempo
libero, per i «conti del tempo di lavoro», &
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perché sono in gioco i posti di lavoro e la

sovranita sul proprio tempo.
(ndt: il concetto di «conto del tempo di lavo-
ro» & sostanzialmente quello della «banca
del tempon, vedi il saggio di Giancarlo Cer-
ruti e l'accordo VW in «Lettera Fim» 4-5/95)

Certo, non tutti gli straordinari si po-
tranno evitare. Ma ogni ora di straordina-
rio puo essere compensata da tempo libero.
Si rendono cosi pitt sicuri i posti di lavoro,
i disoccupati trovano lavoro e la settimana
di 35 ore non viene vanificata dagli straor-
dinari. Abbiamo percid bisogno di regole
vincolanti nel contratto di lavoro, per com-
pensare lo straordinario con tempo libero e
conservare la codecisione in materia e le
indennita.

Per me, e spero che lo sia anche per
molti altri, l'istituzione di «conti del tempo
di lavoro» riguarda ben piti che una que-
stione di aggiustamento del contratto. Sono
in gioco una migliore organizzazione del
lavoro e la sovranita sul proprio tempo. I
regolamenti contrattuali non ne sono che il
presupposto.

Provate a immaginare: una parte del
tempo di lavoro prestato - cioe le ore di
straordinario, ma in futuro anche una par-
te del tempo di lavoro regolamentare - vie-
ne messa a disposizione personale di ogni
singolo lavoratore. Dal canto suo il datore
di lavoro deve organizzare la pianificazione
di questo tempo a disposizione del lavora-
tore ¢ le oscillazioni delle commesse. Op-
pure, per dirla in altre parole, non ¢ solo il
volume delle commesse, ma anche il volu-
me del tempo dei lavoratori a determinare
il ritmo delle aziende. )

Mi par gia di udire le grida dei datori di
lavoro. Ad essi io dico: questa & l'idea che
noi abbiamo di flessibilita e di sovranita, di
cui tanto andate parlando.

Ma odo anche le contraddizioni nelle
nostre stesse file. Conosco il catalogo delle
questioni da chiarire. Ma una cosa va detta:
un fiume non si forma erigendo dighe di
sbarramento, ma creando una ragionevole
regolamentazione.

La mia convinzione ¢ che la sovranita
sul tempo - regolata da saldi pilastri con-
trattuali - solleciterd un dibattito sociale al-
meno quanto lo fece la riduzione dell'ora-
rio di lavoro a 35 ore la settimana.

La sovranita sul tempo & una visione
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realistica, che in alcuni Linder ha gia preso
forma nel settore del pubblico impiego. Mi
chiedo allora: perché i mesi sabbatici devo-
no esserci solo per gli insegnanti? E perché
non anche per le lavoratrici e i lavoratori
della produzione e dei servizi privati?

Non esiste, a mio avviso, nessun motivo
plausibile perché noi non possiamo mette-
re alla prova il potenziale innovativo delle
tecnologie, delle forme organizzative e de-
gli stili di vita nuovi per una maggiore au-
tonomia rispetto al tempo di lavoro. Se non
lo facciamo noi, lo faranno gli imprendito-
ri, ma con ben altri obiettivi,

Non voglio minimizzare i motivi di per-
plessitd, ma dobbiamo anche osare mag-
giore fantasia sociale, se vogliamo far no-
stro il futuro. (...)

Pit attenzione
alle realta aziendali

E owvio che noi teniamo fede al contrat-
to di categoria e ci impegnamo con tutte le
nostre forze a rinnovarlo. Non dobbiamo
perd nasconderci che esiste una «caduta di
applicazione» non pit ignorabile quando si
passa da ci0 che ¢ scritto sul contratto di
categoria alla realta aziendale.

(ndt: traduciamo con «contratto di catego-
ria» il concetto Flichentarifvertrag, che non
ha corrispettivo esatto in italiano: si tratta
del contratto normativo-salariale che copre
una realtd pluriaziendale, in genere territo-
riale riferita alle «regioni sindacali», peraltro
non coincidenti con 1 Léinder, non essendoci
in Germania un contratto nazionale in senso
stretto; esso ha grosso modo la funzione del
nostro contratto nazionale di categoria).

Cid non vale naturalmente per I'insieme
dei contratti di categoria, ma per alcune
normative in essi contenute, ad esempio sul
tempo di lavoro e sulla retribuzione riferita
alla prestazione. Questo processo non ¢ eli-
minabile con appelli generici e con I'indi-
gnazione morale. E di ben poco aiuto ai
nostri aderenti - questo almeno & il mio pa-

rere - che nelle conferenze o nelle sedute
delle commissioni negoziali si adottino ri-
soluzioni ferree mentre, nel contempo, si
moltiplicano i casi in cui la realta aziendale
si sviluppa in tutt'altra direzione. Una poli-
tica sindacale, che non colga piit in manie-
ra sufficiente la realta aziendale, program-
ma la propria sconfitta.

Questa realta - cio l'esistenza di regola-
mentazioni divergenti da alcune normative
contrattuali in un grande numero di azien-
de, specie medio-piccole - non ha come
causa principale il fatto che in quelle azien-
de avremmo consigli d’azienda peggiori o
che in esse 1 funzionari avrebbero tradito i
principi e le linee guida della nostra orga-
nizzazione.

La prima ragione ¢ che li non siamo
rappresentati sindacalmente, o non lo sia-
mo in modo sufficiente. A cio si aggiunge -
cosi almeno mi pare - che il tempo delle
grandi unita aziendali compatte si avvicina
alla fine. Ci troviamo a confrontarci con
smantellamenti e nuove creazioni di azien-
de e cio significa che anche la IG Metall de-
ve regolarsi di conseguenza. Inoltre dobbia-
mo lamentare un ritardo, rispetto alla
realta effettiva, della riforma dei nostri con-
tratti.

Da qui emerge un triplice compito. In
primo luogo, dobbiamo orientare maggior-
mente il nostro sforzo organizzativo e di
proselitimo a queste strutture aziendali. In
secondo luogo, dobbiamo promuovere con
pilt decisione il rinnovamento dei contenuti
contrattuali. Infine, dobbiano trovare delle
strade per aprire possibilita di scelta e di
iniziativa a livello aziendale garantite con-
trattualmente. Ad esempio, la concreta ap-
plicazione del contratto pud essere diffe-
renziata a seconda del settore o delle di-
mensioni delle aziende.

Sul piano della politica contrattuale, cio
significa che il futuro del contratto di cate-
goria ha bisogno di risposte pitt differenzia-
te e flessibili, altrimenti ci seghiamo il ra-
mo sul quale siamo seduti.

Invito gli imprenditori metalmeccanici a
difendere il contratto di categoria in questo
senso ¢ a innovarlo insieme a noi: & il solo
modo per averne vantaggi per entrambe le
parti. Siamo pronti al dialogo e alla rifor-
ma. Del resto, lo abbiamo sempre dimo-
strato.

PARTECIPAZIONE

EVOLUZIONE

n questi ultimi due anni si sta svilup-

pando definitivamente in Italia una

strumentazione negoziale orientata

sempre pitt ad una logica di concerta-
zione e di partecipazione.

Stiamo assistendo quindi a un reale pas-
saggio storico del modello di relazioni in-
dustriali, e dalle riflessioni svolte sull'anda-
mento della contrattazione aziendale e de-
centrata, risulta ormai evidente che gli
strumenti della partecipazione negoziale
sono numerosi e diversificati.

Tali strumenti sono indicati in una re-
cente ricerca condotta dal Censis, sulla par-
tecipazione e il coinvolgimento dei lavora-
tori nell'impresa. Infatti da questa ricerca,
che ha interessato un panel di imprese di
medio-grandi dimensioni, emerge che a
fianco degli osservatori e delle commissioni
paritetiche settoriali, previste a livello na-
zionale, si consolida una serie di strumenti
di partecipazione a livello aziendale. Tale
strumentazione si articola in: diritti di
informazione; commissioni bilaterali per la
definizione degli obiettivi di produt-
tivitd/redditivitd; commissioni sulle condi-
zioni di lavoro e sullambiente; commissio-
ni per la formazione congiunta; commissio-
ni per le pari opportunita, [...]

La recente tornata di rinnovo dei con-
tratti collettivi nazionali di lavoro, che ha
interessato sia il settore privato che quello
pubblico, proseguendo in questa ottica di
consolidamento del modello di relazioni in-
dustriali di tipo partecipativo e concertati-
vo, ha fornito ulteriore specificazione delle
materie oggetto di contrattazione a livello
aziendale-decentrato ¢ ha arricchito le sedi
di confronto non negoziali. Si tratta di sedi
ove poter individuare piti agevolmente le li-
nee di soluzione dei problemi di gestione
del personale, ma anche di natura produtti-
va e di qualita totale, in una logica di mag-
glore responsabilizzazione degli attori so-
ciali e di reciproco affidamento.

In relazione al rinnovo dei contratti col-
lettivi nazionali di lavoro realizzati nel
1994 (in totale 22), hanno svolto un ruolo
importante e significativo quelli del settore
metalmeccanico (5 luglio), del settore cre-
dito (3 novembre) e di alcuni comparti del
pubblico impiego (novembre).

Per quanto attiene al settore metalmec-
Canico, in considerazione del notevole peso

DI UN

MODELLO

Un recente libro di Antonio Co-

cozza (La sfida della partecipa-

zione, Franco Angeli 1995) fa il

punto sulla problematica della

partecipazione nelle relazioni

industriali. Ne riprendiamo la

parte che descrive I'evoluzione

del modello partecipativo.

di ANTONIO COCOZZA

politico della categoria nel panorama sin-

dacale, il rinnovo del contratto nazionale di

lavoro si caratterizza per elementi di estre-

ma innovativita per le seguenti ragioni:

a. per questioni di metodo, le procedure e
le indicazioni contenute nel Protocollo
del 23 Luglio 1993 e il rinnovato metodo
di confronto fra le parti sociali, hanno
permesso una conclusione senza un'ora
di sciopero (un evento che non si verifi-
cava da oltre 25 anni);

b. per questioni di contenuto, si & riscritta
la premessa del contratto del settore pri-
vato (Federmeccanica) inserendo nel
nuovo testo un richiamo all'importanza
del metodo partecipativo, come base del-
le relazioni di lavoro, 'autonomia collet-
tiva si dovra esprimere in futuro nell’am-
bito di quel metodo. Si estendono i livelli
ai quali far valere il metodo partecipati-
vo, attraverso la costituzione di un osser-
vatorio a livello territoriale, si conferma
la contrattazione aziendale e si distribui-

scono le materie fra i diversi livelli in
modo organico e non conflittuale. La
premessa sostituita era stata scritta nel
1962;
¢. per questioni di forma, la piattaforma e
I'accordo sono stati approvati con un re-
ferendum tra i lavoratori, ricevendo un
alto livello di consensi, molto superiore al
numero di iscritti alle tre confederazioni.
Sul contributo del contratto di lavoro
del settore metalmeccanico al consolida-
mento del modello partecipativo Gianni
Italia («Lettera Fim» 4/94), ha opportuna-
mente osservato che «la partecipazione &
assunta come fattore di equilibrio fra le
parti, un equilibrio retto saldamente da un
insieme di regole e procedure obbligatorie,
relative a diritti di informazione, di decisio-
ne congiunta, di contrattazione e preven-
zione del conflitto. Questo impianto & coe-
rentemente presente in tutti e tre i livelli
nei quali si articola il sistema di relazioni
sindacali. Si puo dire che il nuovo contrat-
to realizza un forte decentramento
dell'azione sindacale verso le aziende, nel
quale ha un ruolo cruciale il livello territo-
riale, che diventa in un certo senso il garan-
te della tenuta delle nuove relazioni sinda-
cali. Mi sembra anche importante sottoli-
neare che nel nuovo testo contrattuale le
strutture territoriali sono associate alle Rsu
nella titolarita della contrattazione azien-
dale. E un antidoto alle sempre ricorrenti
tentazioni di aziendalismo e insieme una
garanzia per la coerenza a tutti i livelli
dell'iniziativa sindacale, senza la quale il si-
stema franerebbe nella ingovernabilita».
Per quanto riguarda invece il comparto
credito-finanziario, in considerazione dei
rilevanti processi di ristrutturazione e rior-
ganizzazione che interessano attualmente il
settore, i contenuti del nuovo contratto di
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lavoro possono rappresentare una corretta

traduzione del comune intento delle parti

negoziali di realizzare un sistema di norme
che persegua alcuni obiettivi fondamentali:

a.miglioramento dellefficienza gestionale e
della qualita dei servizi; [...]

b.maggiore certezza nella programmazione
dei costi aziendali;

c. valorizzazione del lavoro e ottimizzazio-
ne delle risorse con l'obiettivo di assicu-
rare un coerente andamento dell'occupa-
Zione;

d.sviluppo di relazioni sindacali orientate
ad ottimizzare il grado di consenso e di
partecipazione dei lavoratori e delle loro
organizzazioni,

In linea con gli indirizzi stabiliti nel Pro-
tocollo del luglio 1993, il settore prevede
due livelli di contrattazione:
a.uno nazionale di categoria, quale ele-

mento centrale del sistema normativo,
con durata quadriennale per la parte nor-
mativa (fino al 31 dicembre 1997) e bien-
nale per quella economica (dal 1° gen-
naio 1994 al 31 dicembre 1995);

b.uno aziendale, per materie e istituti di-
versi e non ripetitivi rispetto al livello na-
zionale, il quale ultimo stabilisce moda-
lita, ambiti, tempi, materie € voci in cui
si articola la contrattazione aziendale.

Un particolare sforzo ¢& stato rivolto alla
modifica dell'area normativa del sistema di
classificazione professionale e di valorizza-
zione delle risorse umane. Infatti I'inqua-
dramento e lo sviluppo professionale del
personale rappresenta un'effettiva innova-
zione, in quanto prevede un sistema di
classificazione del personale articolato in
quattro aree professionali omogenee, nel
cui ambito sono individuati differenti livelli
retributivi, cui corrispondono profili pro-
fessionale esemplificativi. Si tratta di una
struttura di inquadramento pilt orientata al
riconoscimento della professionalita, delle
competenze e delle concrete capacita del
dipendente, ma anche volta a consentire al-
le aziende una gestione funzionale e flessi-
bile del personale.[...]

Infine nel pubblico impiego il rinnovo
dei contratti di lavoro dei comparti Enti lo-
cali (22 novembre), statali (1 dicembre

1994) e parastato (27 gennaio 1995), per

quanto attiene ai contenuti e alle modalita,
rappresenta un fatto nuovo e significativo,
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poiché in base al Protocollo del 23 luglio
1993 il settore pubblico entra nel sistema
contrattuale generale in modo organico e
senza le separazioni previste dal precedente
ordinamento.

In quesa contratti di lavoro si individua
il secondo livello contrattuale nella contrat-
tazione decentrata, da attuarsi nell'ambito
della singola amministrazione, e si stabili-
scono norme relative all’'orario di lavoro
(part-time, tempo determinato, flessibilita),
al sistema di incentivazione retributiva e al-
la formazione professionale. La contratta-
zione decentrata [...] & finalizzata al con-
temperamento tra le esigenze organizzative
(maggiore efficacia, efficienza e trasparen-
za degli atti amministrativi), la tutela dei
dipendenti e l'interesse degli utenti (miglio-
ramento della qualita dei servizi forniti).

Infatti, il reale passaggio a contenuti e
regole negoziali sostanzialmente omogenei
agli altri settori produttivi dovra avvenire
appunto con la futura contrattazione di en-
te 0 amministrazione, in modo tale da ren-
dere la logica privatistica definitiva con il
prossimo rinnovo dei contratti collettivi di
lavoro di comparto.

Le Direttive dell' Unione europea

Nell'ambito delle politiche sociali assun-
te recentemente dall'Unione europea, in te-
ma di relazioni industriali e dialogo sociale,
¢ necessario richiamare le sfide normative,
organizzative e culturali rappresentate
dall'applicazione, nell'ordinamento italia-
no, delle Direttive sul Comitato aziendale
europeo (Cae) e sulla sicurezza e ambiente
di lavoro. Tali direttive stabiliscono una se-
rie di diritti di consultazione e partecipa-
zione per i componenti dei Comitati azien-
dali europei e dei Comitati della sicurezza
nei luoghi di lavoro, allo scopo di favorire
una maggiore istituzionalizzazione del dia-
logo sociale e una integrazione «reale» dei
diversi sistemi di relazioni industriali.

Nel richiamare I'importanza assunta dal
Cae, & utile sottolineare che purtroppo en-
trambi gli attori sociali troppo spesso sotto-
valutano l'importanza delle problematiche
internazionali e comunitarie, salvo rare ec-
cezioni, dimenticando che sempre pitt la lo-

ro politica ¢ condizionata dai parametri di
confronto europeo. Le difficolta evidenziate
per la Direttiva sul Cae, possono estendersi
in parte anche alle problematiche della si-
curezza sul lavoro e all'applicazione del de-
creto legislativo n. 626/1994, che recepisce
in ritardo le seguenti direttive europee: luo-
ghi di lavoro (89/654); attrezzature di lavo-
ro (89/655); movimentazione dei carichi
(90/269); videoterminali (90/2702); agenti
cancerogeni (90/394); agenti biologici
(90/279) e 1a 91/389. 1 riflessi della Direttiva
comunitaria nell'ordinamento italiano sono
significativi e, per quanto concerne i princi-
pi generali della prevenzione, si definisce

“sostanzialmente:

a. una maggiore ( e meglio definita) artico-
lazione degli obblighi e dei diritti dei
soggetti coinvolti;

b. il riconoscimento della indispensabilita
della partecipazione dei lavoratori € dei
loro rappresentanti;

c. I'esplicito collegamento tra tutela
dell'ambiente di lavoro e organizzazione
del lavoro;

d. la conferma che il sistema di prevenzio-
ne ha nella «massima sicurezza tecnolo-
gicamente possibile» il suo fondamenta-
le criterio informatore.

Tutto cio finora ha dato luogo a diverse
esperienze di attivita congiunte azienda-
sindacati nel campo della sicurezza, pre-
venzione e tutela del lavoratore nell’am-
biente di lavoro, comprese alcune impor-
tanti iniziative di formazione per i respon-
sabili aziendali, in alcune medio-grandi im-
prese. Infatti ¢ in questa direzione che oc-
corre orientare gli sforzi, se effettivamente
st intende contribuire alla costruzione di
una cultura adeguata ai principi del dialogo
sociale perseguito a livello comunitario.

Qualita e partecipazione

In questo nuovo quadro si presentano
per il futuro, due ordini di problemi, con-
nessi allo sviluppo del sistema produttivo e
all'evoluzione del modello di relazioni in-
dustriali, relativi all'adeguatezza in primo
luogo della cultura della qualita e della par-
tecipazione, e in secondo luogo della cultu-
ra dello sviluppo.

Per quanto attiene alla cultura della
qualita, 'implementazione a livello azien-
dale di piani di qualita totale comporta una
complessa tipologia di cambiamenti: cultu-
rali, organizzativi, tecnico-tecnologici, di
performance e di clima relazionale.

Si tratta di problematiche che implicano
un ripensamento sia del rapporto con il
mercato, sia delle strutture e dei metodi di
produire beni e servizi. Ma soprattutto im-
plicano un cambiamento della stessa ge-
stione delle risorse umane, ovvero del loro
grado di coinvolgimento nel processo lavo-
rativo, la loro valorizzazione, il sistema di
ricompense e la ridefinizione di un nuovo
equilibrio fra ruoli gerarchici (i capi) e ruo-
li professionali. Affrontare queste proble-
matiche significa comprendere che si &
conclusa l'era della produzione di massa e
siamo invece gid entrati abbondantemente
nell'era della lean production, studiata dal
Massachusetts Istitute of Technology.

Il problema quindi & come superare il
taylor-fordismo, la produzione di massa e
le relazioni sociali tipiche di questo siste-

ma. E se il sistema giapponese rappresenta
un modello post-fordista (garantisce
un’'ampia gamma del mix produttivo) e po-
st-taylorista (richiede lavoratori qualificati
¢ altamente responsabili), non sembra esse-
re meccanicamente esportabile in occiden-
te, per ragioni di diversita culturali, sociali
e politiche; anche se esistono esperienze in-
teressanti di transplant (imprese giapponesi
in occidente),

Infatti T. Ohno (Lo spirito Toyota, Ei-
naudi 1993) ha molto insistito nel precisare
che i pilastri dello spirito Toyota: il just in
time (che si realizza con la veicolazione
dell'informazione tramite il Kanban), l'au-
toattivazione (automazione con intervento
umano) e il kaizen (miglioramento conti-
nuo) sono il frutto di scelte obbligate dalla
condizione di arretratezza dell'industria
giapponese nel secondo dopoguerra, oltre-
ché da un modo completamente diverso
dall'occidente di considerare e organizzare
il lavoro. Infatti, come & noto, alla Toyota il
lavoro & organizzato con una logica di
squadra.

A questo proposito potrebbe essere utile
cogliere un avvertimento che emerge
dall'esperienza giapponese, come imperati-
vo organizzativo: non creare isole isolate.
Sullo stesso tema in Italia, in un recente
studio si ¢ sostenuto che «sul finire degli
anni Ottanta la Fiat prende coscienza che
dalla concezione tecnocentrica, che aveva
ispirato la fase dellalta automazione occor-
reva passare a una concezione antropocen-
frica: ovvero riconosce che il fattore prima-
rio di successo sono le risorse umane e non
la tecnologia» (G. Bonazzi, Il tubo di cri-
stallo, 11 Mulino 1993).

Si ripropone quindi il problema della va-
lorizzazione delle risorse umane, della qua-
lita e dell'autonomia del lavoratore nel la-
voro e del suo apporto al controllo e regola-
zione del processo lavorativo. A questo pro-
posito recentemente, nel valutare questi
cambiamenti in relazione ai benefici con-
nessi con un'ipotesi partecipativa nel mon-
do Fiat, rispettivamente per l'impresa, il
sindacato e 1 lavoratori, si & osservato che
« benefici per 'impresa non sono dimo-
strabili a priori, ma soltanto dopo che la
partecipazione ¢ stata posta alla prova. A
priori si puo solamente esprimere una con-
vinzione, quella che il lavoratore per essere
motivato, per sentirsi sereno, deve avvertire
alle sue spalle una dimensione sociale posi-
tiva, di relazioni consolidate. Oggi il clima
di cooperazione non & pill messo in discus-
sione; oggi la continuita del lavoro ¢ assicu-
rata da un clima sociale di sufficiente ar-
monia, di non conflittualita, e tuttavia non
basta ancora. Il problema che resta aperto
¢ la motivazione delle persone per ottenere
il risultato, di come ottimizzare le presta-
zioni agendo sull'individuo e sulla sua inte-
grazione nel gruppo di lavoro. Per il sinda-
cato, la partecipazione pud presentare un
interesse duplice: il pitt immediato & costi-
tuito dal fatto che se vuole veramente esse-
re espressione dei lavoratori e non sempli-
cemente un organismo estraneo che inter-
viene per la loro tutela, deve stabilire con
loro un legame continuativo. Insomma, il
sindacato deve ritrovare il proprio radica-
mento. Il secondo beneficio pud essere rap-
presentato dall'intento di potenziare il suo
ruolo di interlocutore dell'impresa, interve-
nendo su una gamma di questioni che sia
la pitt ampia possibile, anche se soltanto
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secondo forme e procedure prefissate. Pud
darsi che queste modalitd siano molto dif-
ferenti da quelle cui ¢ abituato, ma sono le
uniche possibili» (C. Annibaldi, Impresa,
partecipazione, conflitto, Marsilio 1994).

Ancora dal mondo Fiat ultimamente, in
dicembre 1994, 'amministratore delegato
Cesare Romiti ha rilanciato il ruolo strate-
gico della partecipazione e del consenso ne-
cessario nella fabbrica integrata, che deve
essere basata sulla competenza, invece che
sulla gerarchia, e sulla professionalita, e
sulla flessibilita, invece che sulla fedelta e
anzianita.

Viene indicato F'accordo sindacale del
giugno 1993 per la costruzione degli stabili-
menti di Melh e Pratola Serra, realizzato in
una logica green field, come un esempio
concreto di moderne relazioni industriali e
laboratorio avanzato di un nuovo modo di
intendere le relazioni di lavoro.

Su questo tema si sono registrate suc-
cessivamente innumerevoli prese di posi-
zione di studiosi e di dirigenti sindacali,
sulle modalita e sul ruolo della partecipa-
zione in Italia. Da questi interventi risulta
essere ormai evidente che 1 processi orga-
nizzativi aziendali e la partecipazione sono
due variabili strettamente interrelate. Infat-
ti nel progetto organizzativo Fiat relativo
agli stabilimenti di Melfi, costruito in un'ot-
tica lean production, ma con elementi di
«negoziazione organizzativa», si riconosce
al lavoratore una delle prerogative princi-
pali dell'autoattivazione giapponese, ciot la
possibilita di bloccare la linea di montag-
gio, quando si ravvisa un'anomalia nella
produzione (per evitare cosi la realizzazio-
ne di un prodotto finito difettoso) e si intro-
duce un sistema di controllo della produ-
zione gestito direttamente dal gruppo di la-
voro (Cedac).

Nello stesso tempo, in seguito a un lun-
go e laborioso confronto fra le parti,
nell'accordo sindacale del giugno 1993 si
afferma definitivamente che il sistema di
relazioni sindacali operante in quegli stabi-
limenti (Sata e Fma) & fondato sulla parte-
cipazione, e per questo si costituiscono una
serie di organismi partecipativi per la ge-
stione di problematiche sociali e produtti-
ve: comitato consultivo di partecipazione;
commissione pari opportunitd; commissio-
ne di prevenzione e conciliazione; commis-
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sione di verifica del premio; commissione
sulla formazione professionale; commissio-
ne sui servizi aziendali; commissione servi-
zio sanitario aziendale; commissione am-
biente, sicurezza e prevenzione infortuni e
commissione fabbrica integrata.

La qualita e la partecipazione risultano
essere, dunque, due facce della stessa, me-
daglia; pertanto la realizzazione della qua-
lita, richiede un'organizzazione innovativa,
una maggiore motivazione e un coinvolgi-
mento attivo del lavoratore. La partecipazio-
ne diventa un elemento costitutivo dell'im-
presa innovativa e orientata alla qualita.

In questa ottica impresa innovativa si
presenta come un organizzazione motivante,
¢ se intende porsi obiettivi di qualita totale,
deve far interagire in modo sistemico diver-
se variabili, cio¢ le politiche del personale
con le relazioni industriali partecipative e
con l'innovazione tecnologica e organizza-
tiva,

E per queste ragioni che i cambiamenti
culturali, organizzativi, tecnologici, produt-
tivi e relazionali, connessi con l'implemen-
tazione di piani di qualita totale, richiama-
no ancora il problema del profilo normati-
vo della partecipazione, il cui riconosci-

mento esplicito mediante una maggiore
istituzionalizzazione non sembra ormai pitt
rinviabile.

Infatti forme di partecipazione nelle im-
prese italiane sono state introdotte attra-
verso due diverse modalita:
a.la partecipazione negoziale, di tipo deci-

sionale e/o economica, introdotta attra-

verso un processo di negoziazione fra le
parti e con lo strumento del contratto
collettivo nazionale e/o aziendale;

b.la partecipazione funzionale nell'ambito
dell’attivita, del ruolo lavorativo svolto,
perseguita attraverso le politiche di coin-
volgimento del management aziendale;
attivate nell'ambito di piani di qualita to-
tale.

Tutto cio si & realizzato con la completa
assenza di interventi eteronomi, come inve-
ce ¢ avvenuto negli altri paesi europei.
Lesperienza italiana, in questa particolare
fase storica di sviluppo del modello parteci-
pativo, dovrebbe invece poter contare su di
un quadro normativo di riferimento pit
preciso, che indichi le guide lines generali e
rinvii alla negoziazione collettiva la regola-
mentazione settoriale, dato lo spiccato e
forte senso di autonomia delle parti sociali.

HANDICAP E LAVORDO

UN SERVIZIO PER

[ SOGGETTI
SVANTAGGIATI

ottor Doveri, quando parliamo di
inserimento socio-lavorativo dei
soggetti svantaggiati, a quali perso-
ne ci riferiamo?

Il nostro servizio, che si & costituito da
tre anni circa, segue persone con tipologie
di svantaggio diverse. In particolare possia-
mo definire due categorie: quella persone
portatrici di handicap di tipo intellettivo-
psichico, che sono riconosciute invalide ci-
vili e che pertanto sono iscritte al Colloca-
mento obbligatorio per le categorie protet-
te, in base alla legge 482 del 1968; ¢ quella
delle persone a rischio di émarginazione,
che include quei soggetti che hanno avuto
percorsi di tossicodipendenza o di detenzio-
ne oppure minori con provvedimento del
tribunale, e, piti in generale, persone con di-
sagio familiare e sociale in senso lato.

Qual ¢ sostanzialmente il compito del ser-

vizio psicosociale?

Noi seguiamo entrambe le categorie che
ho descritto, anche se ovviamente nel pro-
cesso di integrazione socio-lavorativa vi so-
no delle diversita a livello sia metodologico
che di risorse e di strumenti legislativi.

Per i soggetti iscritti al Collocamento
obbligatorio abbiamo la possibilita di svi-
luppare accordi con aziende che, invece di
subire gli avviamenti numerici da parte de-
gli Uffici provinciali del lavoro, scelgono di
fare avviamenti al lavoro mirati. In genere
noi amministriamo questi avviamenti attra-
verso lo strumento della «borsa-lavoro»,
che prevede un periodo di tirocinio in
azienda - generalmente sei mesi - ¢ una
modesta retribuzione al borsista, la quale
funziona da incentivo e da rimborso spese
che da stipendio vero e proprio.

Per i soggetti a rischio di emarginazione
non esiste una tutela giuridica dello stesso
tipo, quindi si tratta di operare, rivedendo
la legge 482, in modo tale da incentivare le
aziende - che in questo caso saranno azien-
de artigiane di piccole dimensioni o coope-
rative sociali di produzione € lavoro - sia
attraverso strumenti economici, sia con
forme di convenzionamento adeguate e an-
che attraverso un nostro puntuale sostegno,
affinché esse possano sperimentare le abi-
lita lavorative di una persona.

L'inserimento nel lavoro dei

«soggetti svantaggiati» € un

problema arduo e spesso tra-

scurato, anche dal sindacato,

malgrado la legge 482 del 1968
e anche a causa dei limiti di

questa. Ne parliamo con il dot-

tor Niccolo Doveri, psicologo,

consulente presso il servizio so-

ciale di inserimento lavorativo

dell'Ussl di Rozzano (Milano)

a cura di ROSARIO JACCARINO

Quali benefici ricevono le persone svan-
taggiate nel processo di integrazione al la-
voro?

Partiamo dalla considerazione che tutte
queste persone si trovano, loro malgrado,
in una situazione di emarginazione. Per lo-
ro, il lavoro ¢ innanzitutto uno strumento
di recupero di consuetudini sociali perdute
o mai sviluppate. Inoltre, il lavoro consente
a chi non ha potuto svolgere percorsi scola-
stici adeguati e un apprendimento conti-
nuo e ben organizzato di acquisire una di-
sciplina comportamentale e cognitiva e,
percio, di realizzare una vicinanza e uno
scambio pitt facile con altre persone.

Un altro aspetto dellinserimento socio-
lavorativo che considero importante & quel-
lo della formazione professionale, che & lo

sviluppo di nuovi bisogni, di nuovi interes-
si, e quindi I'inizio di uno scambio pilt va-
sto con la societd, in cui la persona svan-
taggiata non riceve soltanto ma comincia
anche a dare qualcosa, e sulla base di que-
sto scambio sviluppa il proprio spazio esi-
stenziale.

Nelle imprese che sensibilita ¢’ su questo
problema? E quali sono le maggiori diffr-
colta che il vostro servizio incontra?

Nel rapporto con l'impresa registriamo
comportamenti diversi: molte aziende igno-
rano le nostre proposte, con altre invece c'&
un interesse comune a lavorare in modo in-
telligente per arrivare a costruire occasioni
di inserimento nel lavoro di persone svan-
taggiate.

Per I'impresa l'inserimento di queste
persone rappresenta sempre una difficolta,
vuoi perché si parla di persone meno pro-
duttive di altre, vuoi perché la loro flessibi-
lita & minore, vuoi ancora perché - e questo
¢ il dato meno manifesto - nell impresa tro-
viamo gia esperienze di disagio, magari do-
vute a situazioni di lavoro difficili gia fati-
cose da sostenere da parte delle aziende.

Una grossa difficolta per l'inserimento
delle persone iscritte al Collocamento obbli-
gatorio deriva dai limiti della legge 482.
Inoltre per sviluppare politiche costruttive
con le aziende & fondamentale anche la me-
diazione del Ministero del lavoro e degli Uf-
fici provinciali del lavoro. Nella provincia di
Milano vi & sempre stata un'ottima collabo-
razione con queste strutture, la quale ha
consentito la stipula di convenzioni ricono-
sciute e quindi possibilita di collaborazioni
con le aziende e garanzie per gli inserimenti.

Attualmente pero la situazione & cam-
biata. Vi ¢ stato un irrigidimento burocrati-
co degli orientamenti, con una serie di diffi-
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colta nel definire convenzioni con le azien-
de: c'¢ in questo momento una tendenza a
non riconoscere progetti di “borsa-lavoro”
validi a copertura della quota d'obbligo. C'¢
da dire, inoltre, che anche le funzioni della
Commissione provinciale di controllo del
Collocamento obbligatorio preposta alla
delibera degli avviamenti sono diminuite,
per cui ad essa e ai suoi operatori, tra cui vi
sono anche i sindacalisti, & stato sottratto
in qualche modo il ruolo politico.

A proposito di sindacato, quale impegno,

a suo parere, ha profuso nellallargare gli

spazi per Uinserimento nel lavoro dei sog-

gelli svantaggiati?

Al di 1a della partecipazione istituzionale
alla Commissione del Collocamento obbli-
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gatorio, che come dicevo ha perso valenza
politica e quindi propositiva, impegno del
sindacato, a mio avviso, potrebbe essere
orientato alla formulazione delle convenzio-
ni. Laddove nel sindacato si creasse una
maggiore sensibilita per queste problemati-
che, potrebbero essere promossi, in fase di
negoziazione e di accordi aziendali, inseri-
menti mirati e graduali di persone svantag-
giate: ¢i0 in qualche azienda ¢ gia avvenuto.

Anche se non & stato molto sviluppato,
io ritengo utile il rapporto del nostro servi-
zio con il sindacato: in alcune occasioni
abbiamo richiesto la collaborazione dei
consigli di fabbrica o di operatori di zona
nel caso di avviamenti rifiutati oppure nel
caso di contenzioso in seguito a esperienze
di «borsa-lavoro» sulle quali avevamo posi-

zioni discordanti da quelle delle aziende.
Tuttavia, al di ]a della buona volontd, ab-
biamo registrato una difficolta di comunio-
ne dei linguaggi, una difficolta culturale:
laddove proponevamo un discorso di inte-
grazione ¢ quindi un tentativo di mediazio-
ne per trovare le compatibilita con le ri-
chieste aziendali, spesso ci siamo trovati di
fronte a un atteggiamento del sindacato pit
di tipo legalistico, che mirava ad andare a
un contenzioso giudiziario per via diretta,
una cosa che spesso ¢ inevitabile ma che va
sempre a detrimento degli interessi delle
persone coinvolte, per le quali I'attesa di un
anno e forse pity, con una prospettiva incer-
ta di reintegrazione, ¢ sicuramente pesante
¢ controproducente, specie nei casi in cui vi
sono dei progressi dopo una continuita e
grosse fatiche da parte degli educatori.

La legge 482 sul Collocamento obbligato-

rio ha quasi trent'anni. Quali sono i limi-

ti maggiori che gli operatori del settore ri-

scontrano oggi e in quale senso essa an-
drebbe modificata?

La 482 ¢ indubbiamente una legge impor-
tante, forte anche sul piano ideologico, perd
presenta una serie di lacune, forse derivanti
proprio da questo orientamento iniziale.

Uno dei grossi limiti & quello dell'avvia-
mento numerico, che non tiene conto delle
potenzialita dei soggetti ma considera solo
la loro invalidita: in altre parole, garantisce
il diritto al lavoro ma non ne delimita il
campo in modo preciso e rispettoso per la
persona. Un altro aspetto negativo della
legge ¢ che a fronte di un obbligo molto se-
vero di assunzione - il 15% dell'organico
per le aziende dai 35 dipendenti in su - non
sono previsti strumenti di supporto per
I'impresa, da quelli formativi, che dovreb-
bero dare all'azienda un aiuto nei processi
di integrazione della persona, agli incentivi
allassunzione di persone che per forza di
cose saranno meno produttive di altre.

Infine, un ulteriore limite della legge &
rappresentato da un sistema sanzionatorio
molto blando, per cui a un obbligo severo
ed elevato corrispondono uno scarso soste-
gno e sanzioni blande. Cio vuol dire che di
fatto questa legge, che ha subito diversi
tentativi di riforma, alla fine & rimasta in
forza perché salva capra e cavoli.

A

div
k‘.

Nel gruppo Dalmine & stato firmato il 12 settembre scorso tra il sindacato e I'azienda un accordo

valutazione della professionalita el gruppo Dalm

e

che innova profondamente il sistema di classificazione delle professionalita dei lavoratori,
adeguandolo alle trasformazioni tecnologiche e organizzative. Ne diamo conto ampiamente,
perché i suoi contenuti e il metodo con cui & stato realizzato e verra gestito rivestono un significato
che va ben oltre i limiti di un singolo gruppo, per quanto importante.

STORIA,
CONTENUTI

E APPLICAZIONE
DELL'ACCORDO

di TONI FERIGO

uor di retorica, l'accordo siglato a

settembre nel gruppo siderurgico

Dalmine sul premio di professio-

nalita & «storico» nel senso proprio
del termine. Esso costituisce infatti una
svolta, sia nei contenuti che nel metodo,
nella contrattazione di sistemi di valutazio-
ne della professionalita nelle relazioni sin-
dacali in Italia. Perché?

Un salto oltre la crisi
dell'inquadramento unico

Come ¢ noto l'inquadramento unico sta-
bilito nei contratti nazionali del 1973 & lo
strumento principe per la definizione della
professionalita. Non ci soffermeremo sul-
I'analisi dei suoi limiti, abbondantemente
descritti e soprattutto sperimentati negli ul-
timi anni né sulle ragioni della sua obsole-
scenza - scarsa analiticitd, addensamento

in pochi livelli, schiacciamento verso I'alto -
ricordiamo solo che i tentativi di un suo
adeguamento in sede aziendale si sono ri-
velati assai poco efficaci e che una sua ridi-
scussione tecnica in sede centrale non ha
ottenuto risultati migliori.

Linnovazione tecnologica e soprattutto i
cambiamenti nei modelli organizzativi ne
hanno ancor pilt accentuato la crisi. La
professionalita & rimasta pertanto negli ul-
timi anni un terreno ove le mappe di orien-
tamento tradizionali sono obsolete ed ¢& as-
sai arduo tracciarne di nuove. Una situa-
zione di incertezza, indeterminatezza e
mancanza di regole che ha congelato la
contrattazione di un aspetto fondamentale
delle relazioni industriali, quali le politiche
e i sistemi di riconoscimento.

«Mercato delle vacche» & un'espressione
ricorrente nei commenti ai criteri di asse-
gnazione di livelli e categorie e il fiorire in
numerose aziende di sistemi di valutazione
paralleli o sostitutivi non discussi con il
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sindacato & l'altra faccia, poco esaltante
sindacalmente, della situazione. Valutazio-
ne parallela, che ha voluto dire in molti ca-
si erogazioni di «una tantumy, supermini-
mi, benefits: tutto salario non contrattato e
distribuito con criteri spesso discutibili.

Era necessario quindi un salto e I'accor-
do Dalmine lo ha compiuto. Da qui il suo
merito e la sua «storicita». Azienda e sinda-
cato aziendale hanno concordato non 'ag-
giunta di un livello né l'invenzione di un al-
tro profilo, ma nuovi criteri e parametri di
valutazione dell'attivita e li hanno applicati
con un lavoro congiunto alla ricostruzione
della fotografia professionale dell’azienda
in ogni suo settore e di ogni suo addetto.

Ma vediamo pil dettagliatamente le ra-
gioni della novita e dell'importanza dell'ac-
cordo attraverso i suoi contenuti e le proce-
dure di applicazione,

Azienda e sindacato
definiscono la professionalita

Nel 1993 'azienda vara un piano riorga-
nizzativo lungo i criteri della produzione
snella e della qualita totale: il progetto «Pri-
smav. La nuova organizzazione pone ancor
pitt il problema di un adeguamento dei si-
stemi di valutazione della professionalita.

Le parti concordano di dare avvio alla
sperimentazione di un sistema complemen-
tare fondato su un concetto dinamico di
professionalitd, costituita da un insieme di
elementi oggettivi e soggettivi, Accanto a
capacita e saperi richiesti dall'esercizio di
una attivita determinata (schema di sistemi
di job evaluation) definiti professionalita
richiesta, si affiancano quelli apportati dal
singolo lavoratore sulla base delle sue co-
noscenze ¢ abilita, definiti professionalita
espressa.

Viene cosi superata la distinzione classica
tra sistemi di valutazione basati su criteri
soggettivi, propri ad esempio dei sistemi
glapponese e britannico, legati alle caratteri-
stiche personali - anzianita, titolo professio-
nafg, ccr.fiﬁcazione di mestiere - e quelli ba-
saft su eriteri oggettivi legati al posto, propri
dei paesi nordici,
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Le fasce e la misurazione
della professionalita

In ciascun livello vengono ipotizzate dif-
ferenti fasce di professionalita cosi suddivi-
se:

Tab. 1

Livelli Fasce

1 A B

2°e3° ABC
4°e5° ABCD
6e?”  BCD,E
8° B,C,D,EF

A ciascuna fascia 'accordo assegna un
importo monetario (vedi tab, 2) come rico-
noscimento della professionalita richiesta
dal ruolo. In ciascun livello vengono ipotiz-
zate differenti fasce di professionalita.

Tub. 2. Riconoscimento economico
Professionalita richiesta (lire mensili)

Fascia Premio Premio
totale medio professionalita
richiesta
A 50.000 42.500
B 70.000 59.000
€ 90.000 76.500
D 115.000 92.000
E 170.000 119.000
F 215.000 150.500

La professionalita richiesta dal ruolo ¢
misurabile all'interno di ciascun livello se-
condo un punteggio derivato dall'applicazio-
ne di alcuni indicatori concordati: informa-
zioni, risultato, autonomia, capacita relazio-
nali, conoscenze, polivalenza/polifunziona-
lita, responsabilita (vedi tab. 3). Per ciascu-
no di questi indicatori sono stati stabiliti dei
parametri valutativi tarati con scale.

La ponderazione degli indicatori & stata
oggetto di verifica congiunta da parte di un
gruppo paritetico formato da tre rappre-
sentanti sindacali e da tre di parte azienda-
le. Al gruppo paritetico veniva assegnato il
compito di presentare un'ipotesi di classifi-
cazione dei lavoratori, valutare eventuali
incongruenze e indicare, ove necessari,
provvedimenti correttivi: riesame della po-
sizione assegnata, formazione efo percorsi
professionali adeguati.

Tab. 3. Professionalita richiesta

Indicatori Parametri
informazioni A - interpretability
(punti max: 10)
B - reperibilita
(punti max: 4)
risultati C - importanza
(punti max: 6)
D - variabilita
(punti max: 7)
autonomia E - discrezionality
decisionale sul metodo

lavoro

(punti max: 6)

[ - discrezionalita
gestione
collaboratori
(punti max: 6)

G - tipo guida
ricevuta

(punti max: 3)

capacita relazionali H - ampiezza
(punti max: 5)
I - natura

(punti max: 4)

L - profondita
(punti max: 10)

M - dinamica
(punti max: 5)

N - lingue estere
(punti max: 2)

0O - cultura di base
(punti max: 7)

conoscenze

polivalenza-
polifunzionalita

P - polifunzionalita
compiti

(punti max: 3)

Q - polivalenza
compiti

(punti max: 8)

responsabilita R - qualifiche
(punti max: 5)
S - sicurezza

(punti max: 4)

[ criteri concordati sono, come gia detto,
analitici. E questo, dal punto di vista dei
contenuti, lelemento di novita rispetto all'in-
quadramento unico. 1l ruolo viene scompo-
sto nei suoi contenuti e il suo valore quindi
misurato in relazione a questi, Lapplicazio-
ne di un sistema cosi concepito richiede
un‘analisi dettagliata delle attivita. Riporta
cioé la valutazione a stretto contatto con la
prestazione cosi come ¢ richiesta da una de-
terminata organizzazione del lavoro. Se qute-
sta cambia, se vengono introdotte modifica-
zioni tecnologiche e/o organizzative, il siste-
ma e in grado di valutare la nuova professio-
nalita richiesta.

Criteri oggettivi consentono inoltre di a-
dattare la misurazione della professionalita,

i

—

-

oltre che ai cambiamenti organizzativi, an-

che alla crescita individuale di conoscenze e

capacitq dei lavoratori e a individuare inter-

venti formativi adeguati. E quindi un siste-
ma dinamico ed elastico:

e ¢ in grado di misurarare i cambiamenti
nei processi produttivi e nei contenuti
della prestazione con un elevato grado di
oggettivita. I rischi di interpretazione sog-
gettiva, una volta concordati gli indicato-
ri e faita la mappatura delle posizioni, so-
no assai minort di quelli presentati da in-
quadramenti per declaratorie;

e ¢ coerente con la filosofia di management
partecipativo. Il riconoscimento della pro-
fessionalita per attivita realimente espres-
sa dal lavoratore viene misurato con o
striumento trasparente e condiviso e con
la partecipazione attiva del lavoratore
stesso.

Il gruppo di progetto

1l gruppo di progetto ha lavorato per l'in-
tero 1994 alla mappatura dei ruoli utilizzan-
do un manuale di rilevazione concordato
(vedi tab. 3), spiegandone l'utilizzo alla ge-
rarchia e facendo delle verifiche incrociate.

E stata svolta attivita di formazione nei
confronti della gerarchia e dei lavoratori:
tre ore di formazione retribuite fuori ora-
rio, due ore di assemblee di piccolo reparto
condotte dal gruppo di progetto, specifici
corsi per capi e valutatori,

Sono stati rilevati circa 700 ruoli e a cia-
scheduno ¢ stato assegnato un punteggio
dato dalla sommatoria dei valori degli indi-
catori (vedi tab. 4). Il gruppo di progetto ha
poi suddiviso i ruoli per le fasce professio-
nali previste,

Tub. 4.

Punteggio di
professionalitd richiesta

da0a23
da24a30

Fascia

da3la3g

da39a49
da 50 a 60
da 61 eoltre

M| O |

La professionalita espressa

La professionalita concretamente e-
spressa dal singolo lavoratore viene verifi-
cata annualmente sulla base dei medesimi
indicatori e utilizzando schede-questiona-
rio formalizzate 1 cui contenuti sono cono-
sciuti dal lavoratore interessato (esempio
in tab. 5). T questionari riportano una setie
di domande che descrivono dei comporta-

menti, la valutazione dei quali consente di
rilevare la professionalita espressa. Al valu-
tatori & richiesto di specificare con quale
frequenza il valutato esprime un comporta-
mento per mezzo di una griglia con 4 rispo-
ste predefinite: raramente, qualche volta,
spesso, sempre, Sono stati adottati questio-
nari diversi per operai, impiegati ¢ capi.
Una apposita commissione assicurera la
correttezza delle procedure adottate.

Tab. 5. ESEMPIO DI SCHEDA/QUESTIONARIO

I'informazione ricevuta

n.|Item Dirado |Talvolta | Spesso | Sempre | Modalit Si | No
| | diesecuzione |
1
Informazioni
. |
1|Quando gli manca
i . _— S
un'informazione la cerca La trova Si | No
2|Comprende e sa
a cosa serve |

(&%)

Quando riceve piti
informazioni ¢ in grado
di collegarle tra loro

4| Trasmette
le informazioni

—— .'[.—_.____

In modo completo
[ etempestivo St | No

5|Accerta che le
informazioni trasmesse
siano giunte a destinazione

6|Da un riscontro sulle
informazioni ricevute

In modo efficace |Si | No

La professionalita espressa dai lavorato-
1i viene riconosciuta attraverso una quota
variabile all'interno di ciascuna fascia te-
nendo conto della ripartizione di 3/3 per il
raggruppamento elevato, 2/3 per il raggrup-

pamento medio e 1/3 per il raggruppamen-
to minimo, nonché dal rapporto tra la quo-
ta fissa per il riconoscimento del ruolo e la
quota variabile relativa a quella espressa.

Tab, 6. Lire mensili premio professionalitd espressa

Fascia Minimo Medio Elevalo

A 3.750 7.500 11.250
B 5.250 10.500 15750
C_ 6.750 13.500 20.250
D 11.500 23.000 34.500
B 25.500 51.000 76.500
I 64.000 64.000 64.000
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Per comprendere meglio

i contenuti, la «filosofia»

e la posta in gioco sindacale
dell'accordo Dalmine, abbiamo
interpellato con brevi domande
due protagonisti, uno di parte
sindacale e Ualtro di parte

aziendale

a cura di ANGELO FACCOLI

Segretario generale della Fim Cisl di Bergamo
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I BUONI FRUTTI

UN NUOVO RUOLO
PER LA RSU

wolgiamo qualche domanda a Ferdi-
nando Longaretti, delegato Fim Cisl

- alla Dalmine, membro della Commis-
sione paritetica professionalita nell'azien-
da. Innanzitutto, come gindichi il lavoro

11 conmissione paritetica?

11 giudizio finale & senz’altro positivo,
anche se sulle prime abbiamo rischiato di
impantanarci in una discussione sterile
sull'interpretazione dell'accordo quadro, e
quando all'inizio del lavoro ognuno di noi
ha cercato di prefigurare il risultato finale
prima ancora di predisporre gli strumenti
operativi,

Abbiamo perso aleuni mesi in questa di-
scussione; la svolta ¢'¢ stata quando di co-
mune accordo fra la parte sindacale e quel-
la aziendale si & convenuto di proseguire il
lavoro e di affrontare i problemi cercando
delle soluzioni ragionevoli,

Se poi in questo percorso fossero sorte
problematiche che non trovavano soluzioni
comuni all'interno del grupo paritetico, ci
si ¢ trovati d'accordo di affidarle a una di-
scussione finale in sede negoziale fra sinda-
cato e azienda.

E logico che lavorare su un progetto ci
ha favorito, anche se non ¢ stato semplice
intervenire sul carattere innovativo dello
strumento. Lavorare per progetti & proba-
bilmente la chiave operativa per far funzio-
nare le commissioni paritetiche.

Quali sono state le principali novita af-

frontate e gli strumenti innovativi?

La novita principale & che si passa dalla
valutazione della mansione/mestiere alla
valutazione del ruolo e del contesto nel
quale questo ruolo viene svolto.

Per fare cid & stato predispostoun «ma-
nuale per la valutazione della professiona-
lita richiesta, che ¢ lo strumento di riferi-
mento per misurare la professionalita dei
settecento ruoli individuati.

La seconda novita ¢ che sara possibile
misurare, attraverso i questionari, anche la
«professionalita espressa» da ogni singolo
lavoratore nell'espletamento del proprio
ruolo (anche I'entita economica del premio
¢ suddivisa sui due capitoli),

La terza ¢ che il tutto deve essere im-
prontato alla massima trasparenza e for-
mazione/informazione di tutti i lavoratori.

A questo proposito, dopo le tradizionli
ore di assemblea effettuate dal sindacato

nei reparti e negli uffici su questo argomen-
to, l'azienda ha organizzato altre due ore
retribuite, presso la scuola aziendale fuor
dell'orario di lavoro, per un approfondi-
mento e una discussione ulteriori, invitan-
do tutti i lavoratori suddivisi per aree omo-
genee.

Sono emersi problemi dalle assemblee?

Alcuni, sicuramente. Quelli che si sono
visti inquadrati nella fascia piti bassa han-
no avuto una reazione negativa, dettata
dalla sensazione che si fosse sottovalutato
il ruolo da loro svolto. A questi lavoratori
va detto che, avendo costruito un premio
aziendale partendo dalla reale professiona-
lita della nostra fabbrica, era inevitabile
che una serie di ruoli fossero inseriti nella
fascia piti bassa.

Ci sono altri lavoratori che hanno rifiu-
tato ideologicamente il progetto «Prisman,
e continuano a rifiutare ideologicamente il
«premio di professionalita», ma sono
un'esigua minoranza.

Se costoro, dopo averglielo spiegato, do-
po aver loro dimostrato che se non fossimo
intervenuti su questo argomento l'azienda
avrebbe proceduto comunque unilateral-
mente, persistono nel loro rifiuto, non ap-

prezzando neppure I'operazione trasparen-
za che abbiamo fatto: ebbene, vuol dire che
per adesso ¢'¢ poco da fare, che bisogna
aspettare che maturino una diversa valuta-
zione. Certo, cid impegna noi ancora di pit
ad una corretta gestione dello strumento.
Ci sono altri problemi, derivanti da alcu-
ni errori commessi nella valutazione dei
ruoli: ma se si pensa che erano pill sette-
cento quelli da valutare, forse qualche erro-

DELLA PARTECIPAZIONE

re era inevitabile, nonostante i controlli in-
crociati e le armonizzazioni effettuate fra le
varie realtd dello stabilimento. Ci sono poi
stati anche errori di inserimento di lavora-
tori nei ruoli, e anche questi i abbiamo
corretti.

Il gruppo di progetto ha finito il suo lavo-
ro: se ne riparla fra quattro anni, o ¢’ an-
cora del lavoro da fare?

Se avessimo pensato al «premio di pro-
fessionalita» e agli strumenti predisposti
come a una semplice questione economica,
allora se ne sarebbe potuto parlare tra
quattro anni; ma in tal caso avremmo lavo-
rato inutilmente per due anni nel gruppo di
progetto, sarebbero bastati due mesi.

Se invece non vogliamo tradire lo spirito
con cui la parte sindacale ha affrontato il
problema e ha predisposto gli strumenti -
che ¢ quello di restituire un ruolo ai delega-
ti della Rsu - allora il lavoro comincia do-
mani.

I delegati con i propri lavoratori hanno
la possibilita di verificare le valutazioni del-
la «professionalita richiesta» effettuate dal
gruppo di progetto con i capi area; per fare
questo, devono non solo impadronirsi degli
strumenti e della metodologia, ma studiare
e conoscere a fondo l'organizzazione del la-
voro reale del proprio reparto e come i la-
voratori si muovono all'interno di questa
organizzazione,

E dal momento che non sono previsti
meccanismi automatici di crescita, bisogna
individuare i percorsi formativi a sostegno
della evoluzione della professionalitd da
concordare e programmare per il proprio
reparto o ufficio, A ogni innovazione orga-
nizzativa o tecnologica va fatta una verifica
sui ruoli esistenti e rifatta la valutazione,
oppure ne vanno individuati e valutati dei
nuovi.

Bisogna seguire da vicino le valutazioni
della «professionalita espressa»: un lavoro
continuo di verifica e di aggiornamento.

Lo strumento puo essere esportato fuori

dalla vostra realtd?

Probabilmente si, da anni ci si pone il
problema di come rivitalizzare I'inquadra-
mento unico; ora, il «premio di professio-
nalitd» puod essere una delle strade.

Gli strumenti e le metodologia possono
essere presi a riferimento anche da altre
realtd produttive, anche se il sistema di col-
legamento dello strumento con le quantita
economiche puo essere diverso da quello
da noi scelto.

PROGETTARE
INSIEME

ora registriano il parere di Alberto
E Ciglia, responsabile della Direzione ri-
sorse wmane, organizzazione e comu-
nicazione del gruppo Dalmine. Il recente
accordo si muove sull'orizzonte della qua-
lita totale. Che cosa intendiamo, nel no-
stro caso, con quiesta espressione?

La qualita totale, - intesa come punto di
vista nuovo e diverso, come nuova «lente di
ingrandimento» attraverso la quale vanno
rivisti tutti gli aspetti della vita e delle atti-
vita aziendali, per ricercare in essi i fattori,
sino a ieri sconosciuti o sottovalutati che
possono portare a significativi migliora-
menti dei risultati aziendali - comporta
una rilevante trasformazione della cultura
aziendale.

Per operare in direzione di un sistema di
qualita totale, la cultura aziendale dovra es-
sere sempre pill imperniata su elementi che
richiedono agli individui comportamenti
pilt attivi e partecipativi, pitt creativi, pit
imprenditivi.

La qualita totale, in una corretta moder-
na interpretazione, ha superaro il significa-

to di «caratteristica» attribuibile al prodot-
to e ha assunto quello di «valore di stile»
dell'azienda nel quadro della sua visione
strategica, della sua missione operativa e
delle conseguenti politiche attuative, e cia-
scun individuo & responsabilizzato a perse-
guirlo nell'ambito delle proprie funzioni in-
tegrate,

In concreto, cosa significa «fare qualita
totale», soprattutto in rapporto alla pro-
fessionalita?

Fare qualita totale significa riscoprire, e
far riscoprire, a tutti i livelli, un concetto di
cui nel tempo si era perso o deformato il
vero significato, e cio¢ quello di professio-
nalita, intesa non come formale ¢ inflazio-
nata etichetta buona per qualsiasi recipien-
te, ma come valore del «saper fare» reale e
del «fare con autonoma iniziativa», propen-
sione alla soluzione dei problemi e infine,
scavando nel significato piti profondo del
termine, dell'agire professionale secondo
codici, standard e regole deontologiche che
hanno quale fine superiore il rispetto del
proprio cliente ¢ la salvaguardia dei suoi
interessi: cio che ¢ proprio delle professioni
classiche {medici, avvocati, ecc.) ma anche,
almeno nella tradizione, delle professioni e
dei mestieri artigianali.

Un moderno approccio alla professiona-
lita comprende anche il «saper stare in
campo dinamicamente», e cio¢ 'autonoma
capacitd di adattamento, reazione o proa-
zione rispetto a mutate condizioni operati-
ve ¢ la sintonia con gli altri componenti
della squadra verso i risultati complessivi e
non per l'ottimizzazione della singola
performance.

Riscoprire la qualita della prestazione
come valore pud dare stimolo non solo
all'azione collettiva dell'impresa, ma anche
ai singoli individui dentro e fuori di essa:
l'amore per il proprio lavoro e il suo pro-
dotto, che si realizza nella piena soddisfa-
zione del cliente, sono elementi che posso-
no diventare riferimenti e punti fermi non
marginali nella costruzione della persona-
Jita degli individui nella loro maturazione e
nel loro sviluppo.

Quali sono allora gli obiettivi di questa

impostazione e quale é lazione intrapresa

per realizzarli?

Si ¢ avviata un'azione mirata allo svilup-
po della qualita personale che:

e stimoli le persone a misurare le loro pre-
stazioni in termini di scostamento tra
prestazioni ideali e prestazioni attuali;

* incoraggi le persone a impostare il pro-
prio lavoro nell'ottica del miglioramento
continuo;

e qualifichi i comportamenti espressi me-
diante opportuni riconoscimenti per
rafforzare e consolidare, a fronte di at-
teggiamenti e comportamenti professio-
nali, il livello di autostima individuale.
Un primo tentativo di costruire uno

schema interpretativo della professionalita,

LETTERA FIM 6/95 « 19




che ¢ apparso pilt adeguato alle nuove esi-
genze e pill ideoneo a essere la base di un
sistema di gestione delle risorse in un'ottica
di qualita, & quello dei «modelli di compe-
tenza». Tale impostazione ¢ partita dalla
considerazione che la situazione dell'orga-
nizzazione aziendale sta profondamente
mutando per alcune cause fondamentali
che determinano la sempre maggiore diffi-
colta di definire le «posizioni di lavoro» at-
traverso le «attivita» da svolgere:
e la turbolenza del contesto esterno e la
rapidita del cambiamento;
e |a tendenza verso modelli organizzativi
piti appiattiti (lean manifactoring);
¢ la moltiplicazione (e la consapevolezza)
dei «<momenti della verita» lungo tutto il
processo (e cio¢ di operazioni in cui l'in-
tervento professionale di ognuno diventa
determinante per la diretta soddisfazio-
ne del cliente esterno o interno).

Possiamo chiarire meglio questo discorso
della «tendenza all'appiattimento» e dei
«imomenti della verita»?

La tendenza all’appiattimento delle
strutture induce una maggiore «indefinizio-
ne» delle figure, una semplificazione dei
processi, una «fluttuazione organizzativa,
un continuo riassestamento operativo e
comporta la necessita di un processo conti-
nuo di crescita delle risorse (flessibilita, au-
toadattivitd),

Ora, in una moderna organizzazione in
un contesto di cambiamento accelerato
non si puo prescrivere dettagliatamente
«cosa fare», non si pu¢ fare il mansionario
del «buon componente della squadra vin-
cente; si puo solo cercare di prefigurare
come egli debba essere e che cosa debba fa-
re nei «momenti della verita», E pertanto
evidente che l'organizzazione e le compe-
tenze necessarie non potevano pil essere
analizzate e individuate in termini di man-
sioni (e cioé come insieme di capacita e di
compiti distinti che contraddistingono un
mestiere rispetto a un altro), bensi in ter-
mini di ruolo (e ciod come insieme di
aspettative confluenti sul titolare di una po-
sizione di lavoro).

Cosa significa tutto cio ai fini della valu-
tazione della professionalita?
_ In questa linea di tendenza & stato rea-
lizzato un sistema di analisi della professio-
nalita richiesta dai ruoli lavorativi, ed
espressa dalle persone che la ricoprono, ta-
le da essere coerente con i principi sopra
indicati, basato su indicatori di professio-
nalitd piti idonei a cogliere la nuova realt
organizzativa e a qualificare e riconoscere i
comportamenti orientati al miglioramento.
~Questa griglia di indicatori e di capa-
cita/competenze costituisce uno strumento
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fondamentale sia per Iattribuzione e il ri-
conoscimemnto del giusto peso organizza-
tivo ai diversi ruoli, sia per valutare perio-
dicamente e sistematicamente le prestazio-
ni individuali a qualsiasi livello (favorendo
un confronto essenziale tra i singoli lavora-
tori e il proprio superiore diretto da cui
scaturisca l'individuazione dei punti di for-
za, dei punti di debolezza ¢ delle aree di
miglioramento, la determinazione degli
obiettivi di sviluppo e delle azioni di mi-
glioramento individuale, il riorientamento
dei comportamenti ¢ il rafforzamento della
motivazione attraverso il riconoscimento
dei risultati raggiunti) sia infine per pianifi-
care i contenuti dei programmi di forma-
zione sia generali (che devono puntare a
rafforzare o ad adeguare competenze e ca-
pacita in funzione degli obiettivi organizza-
tivi o strategici) sia personalizzati, e ci¢ vol-
ti a colmare i gap di capacita individuali.

Un processo del genere implica evidente-
mente un diverso coinvolgimento dei la-
voratori, e anche del sindacaro...

Certo. La realizzazione del sistema pri-
ma descritto ¢ avvenuta come momento di
convergenza e sinergia positiva tra il pro-
getto aziendale di qualita totale e il proget-
to «Prisma», e cio¢ un progetto per la rea-
lizzazione di un sistema di relazioni parte-
cipative tra l'azienda, i propri collaboratori
e I loro rappresentanti. La modalitd con la
quale si & svolto il lavoro necessario ¢ stata
anch'essa coerente con i presupposti di en-
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trambi i progetti e puo essere pertanto defi-
nita come metodologia di co-progettazione,
vale a dire un'impostazione tesa a valoriz-
zare al massimo la progettualita di tutte le
componenti interessate, coinvolte fin
dallinizio in una attivita di analisi a tutto
campo del problema, di individuazione del-
le criticitd esistenti o potenziali, di propo-
sta di soluzioni compatibili con le differenti
esigenze in gioco e infine nella definizione
di dettaglio di strumenti operativi, speri-
mentazioni e verifiche, programmi applica-
tivi,

Si pud quindi affermare che la metodo-
logia seguita ha costituito gia essa stessa
una prima importante realizzazione appli-
cativa di una impostazione di metodologie
di qualita totale anche al dialogo e al con-
fronto sindacale, e come tale costituisce un
prezioso precedente per entrambe le parti
interessate sul quale sviluppare una rifles-
sione comune per valorizzare in futuro tut-
te le notevoli potenzialita.

Dal punto di vista aziendale tale espe-
rienza ha costituito una sostanziale innova-
zione anche per il positivo coinvolgimento
delle «line» operative in un lavoro rigoroso
nel metodo e nei contenuti, e coerente con
gli obiettivi strategici aziendali, sviluppato
assieme ai rappresentanti sindacali unitari
non con ottiche contrapposte ma, come si &
detto, con un atteggiamento di co-progetta-
zione, cio¢ con lo stesso approccio con il
quale normalmente si affronta un lavoro
all'inetrno di un team interfunzionale.

e — -

ANTITRUST

\

K« ntitrust» ¢ una di quelle parole

divenute solo da poco di uso co-

mune in Italia. Lassunzione di

incarichi politici nel 1994 da
parte di un imprenditore privato duopolista
nel mercato delle emittenti televisive ha
mostrato quali conflitti possono emergere
tra principi democratici ed esercizio del po-
tere economico privato in un paese in cui
scarsa considerazione viene attribuita alla
tutela della concorrenza.

La legge antitrust & stata introdotta solo
nel 1990 in Italia, cent’anni dopo lo Sher-
man Act statunitense. Non ¢ un caso. Le re-
Jazioni tra stato e mercato che hanno carat-
terizzato ITtalia repubblicana sono state a
lungo influenzate da culture (quella cattoli-
ca e quella comunista) che per ragioni di-
verse consideravano il mercato o un'istitu-
zione residuale, rispetto al pil esteso ruolo
dello stato redistributore, o un vero e pro-
prio limite alle possibilita di sviluppo del
paese.

La nascita e lo sviluppo dell'industria
italiana sono stati del resto fortemente con-
dizionati dall'intervento pubblico sotto for-
ma di protezioni di vario tipo: sussidi, dirit-
ti esclusivi, salvataggi e svalutazioni del
cambio. Per lungo tempo lo stato ha rinun-
ciato a definire e a tutelare regole del gioco
chiare, certe e vincolanti per tutti gli opera-
tori sui mercati. T rischi di questa assenza
sono divenuti sempre pilt evidenti. Lanti-
trust ¢ un capitolo fondamentale della co-
stituzione economica di un moderno paese
democratico.

Gli obiettivi
della legge antitrust

La politica per la concorrenza, di cui la
legge antitrust ¢ parte fondamentale, ¢ fina-
lizzata alla promozione di un'allocazione ef-
ficiente delle risorse. La giustificazione
dell'esistenza di una legge antitrust si basa
su tre giudizi:

o ['efficienza di un sistema economico, ciog
la sua capacita di rendere massimo il be-
nessere economico dei partecipanti, dati
i vincoli esistenti, & socialmente desidera-
bile;

e un sistema economico fondato su merca-

QUESTIONE
ANCHE DI
DEMOCRAZIA

Da qualche anno la parola «an-

titrust» circola nel dibattito po-

litico ed economico in Italia,

senza forse che ne siano ade-

guatamente chiariti i significati

e le implicazioni, anche per la

nostra democrazia. Chiara Ben-

tivogli, economista specializza-

ta in materia, che ha recente-

mente scritto insieme a Sandro

Trento un importante libro

sull’argomento (vedi in riqua-

dro), riassume per «Lettera

Fim» i termini essenziali di

questa problematica.

di CHIARA BENTIVOGLI

ti concorrenziali ¢ il pit efficiente tra i si-
stemi «possibili»;

o |'istituzione costituita dal mercato non ¢
sempre in grado da sola di produrre un
grado sufficientemente elevato di concor-
renza.

La politica della concorrenza ha come
altra finalita quella di mantenere la diffu-
sione del potere di mercato, evitandone la
concentrazione in pochi operatori e assicu-
rando la liberta di impresa.

La concorrenza ¢ intesa in questo senso
come l'uguaglianza nelle possibilita di azio-
ne economica, da cui deriva una ridotta in-
fluenza dei singoli individui sulle variabili
di mercato (prezzi, quantita prodotte, ecc.).
La concentrazione di risorse economiche in
poche mani non solo & una minaccia al
funzionamento corretto dei mercati, ma
puo anche diventare un vero e proprio
ostacolo alla trasparenza dei processi de-
mocratici.

Un altro obiettivo dell'intervento pubbli-
co antitrust ¢ la tutela della liberta economi-
ca dei partecipanti al mercato. La politica
della concorrenza definisce le regole del
gioco concorrenziale e impedisce che le
forze spontanee del mercato possano soffo-
care il meccanismo concorrenziale. In que-
sto senso essa € rivolta a sanzionare le scor-
rettezze quali il boicottaggio nelle fornitu-
re, il rifiuto di vendere, l'imposizione di
prezzi discriminatori, le pratiche predato-
rie attraverso cui le imprese gia affermate
sul mercato possono ostacolare l'entrata di
nuovi concorrenti oppure le imprese domi-
nanti possono colpire i rivali pit deboli.

1l traguardo finale & tuttavia la difesa
della concorrenza e non dei singoli concor-
renti: il confronto competitivo porta con sé
un certo numero di «vittime»: le imprese
meno efficienti, quelle con i costi di produ-
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zione pit elevati o con 1 prodotti di qualita
inferiore, sono espulse da un mercato in
cui opera la concorrenza. Cio che si vuole
evitare & I'abuso di potere di mercato, I'uso
di condotte che non solo colpiscono i con-
correnti, ma possono, ad esempio, impedi-
re I'ingresso di nuovi operatori e quindi eli-
minare nel tempo la concorrenza.

La tutela della concorrenza
nel mercato della proprieta
e del controllo delle imprese

riallocazione proprietaria, struttura oligo-
polistica del mercato del credito, che accre-
sce le difficolta di ottenere finanziamento
da parte del potenziale acquirente e riduce
quindi la fluidita del mercato della pro-
prieta.

Lo stato interviene direttamente sul
mercato della proprietd in occasione delle
privatizzazioni di imprese pubbliche, quan-
do seleziona i potenziali acquirenti e defini-
sce gli assetti proprietari delle societa pri-
vatizzate. LTtalia ¢ stata finora caratterizza-
ta da una scarsa circolazione del controllo.
Si parla spesso di «capitalismo bloccato»
con riferimento al fatto che quasi tutti i

~_grandi gruppi industriali sono o di pro-

Lefficienza di un sistema economico
non dipende soltanto dal grado di concor-
renza presente sul mercato dei prodotti e
dei servizi, ma anche dal funzionamento
del mercato della proprieta delle imprese.
Questo mercato, costituito da una moltepli-
cita di istituzioni e di transazioni connesse
con il trasferimento dei diritti di proprieta
e di controllo sulle imprese, ha il compito
di assicurare che ogni impresa sia affidata
al controllo del soggetto via via piti adatto,
cioé quello che ¢ in grado, ex ante, di assi-
curare la massimizzazione del valore
dell'impresa.

La legislazione antitrust, finalizzata a
impedire comportamenti lesivi della con-
correnza sui mercati dei prodotti e dei ser-
vizi, non ¢ sufficiente ad assicurare un si-
stema economico efficiente se al contempo
non operano anche gli stimoli provenienti
dal mercato della proprieta e del controllo
delle imprese. .

Affinché il controllo societario sia allo-
cato in maniera efficiente & necessaria
un‘azione pubblica, che si affianca alle altre
forme di politica della concorrenza e che
ha come obiettivo quello di ridurre gli osta-
coli all'accesso e al trasferimento della pro-
prieta e del controllo delle imprese. Gli
ostacoli da rimuovere possono essere di ti-
po normativo, come leggi inadeguate in
materia fallimentare o successoria, elevati
costi di trasferimento della proprieta (esose
spese notarili, lentezze burocratiche, ecc.),
assenza di leggi a tutela dei piccoli azioni-
sti, di norme sulla trasparenza dei mercati:
oppure di tipo economico, come la man-
canza di intermediari specializzati nella
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prieta di famiglie o dello stato. Sono del
tutto assenti nel nostro sistema industriale
le public companies, societa ad azionariato
diffuso sottoposte al controllo del mercato.

Struttura delle leggi antitrust

Le legislazioni antitrust nei vari paesi si
ispirano in maniera pitt 0 meno fedeli alle
normative statunitensi che le hanno prece-
dute: lo Sherman Act (1890), il Clayton Act
(1914), il Federal Trade Commission Act
(1914) e le successive integrazioni e revisio-
ni. La struttura delle legislazioni antitrust &
pertanto molto simile.

Il fondamento teorico delle normative
antitrust ¢ la tesi che la capacita di un mer-
cato di funzionare in maniera concorren-
ziale pud essere ridotta o addirittura annul-
lata da comportamenti delle imprese che
accrescono la loro capacita di influire, sin-
golarmente o in gruppo, sulle variabili di
mercato. Questa capacita scaturisce dal-
l'aver raggiunto sul mercato una posizione
dominante, che tende ad essere estesa e
rafforzata dalle azioni incriminate,

Nel lungo periodo la posizione dominan-
te rappresenta la capacita di ricavare in ma-
niera continuativa profitti al di sopra del li-
vello di concorrenza; un'impresa dominante
potra effettivamente godere di extra-profitti
se sono presenti sul mercato barriere all'en-
trata sufficienti a impedire alla concorrenza
potenziale di erodere tali guadagni.

Le barriere all'entrata possono essere
connesse con le caratteristiche strutturali

Saperne di piu

Chiara Bentivogli e Sandro Trento, econo-
misti, che hanno a lungo studiato negli Stati
Uniti, affrontano in un recente libro tutti i
problemi che si nascondono sotto la parola
«antitrust», (Economia e politica della con-
correnza. Intervento antitrust e regolamenta-
zione, La Nuova Italia Scientifica, pagine
360, lire 44.000). Merito non piccolo della lo-
ro fatica ¢ la chiarezza di linguaggio e di ar-
gomentazione, che - nulla togliendo al rigore
scientifico - rende l'opera accessibile anche
ai non specialisti interessati e un minimo
informati sull'argomento, dunque anche al
lettore medio di «Lettera Fim». Numerosi
esempi aiutano ulteriormente il lettore a
orientarsi.

I primi quattro capitoli forniscono il qua-
dro generale e le nozioni fondamentali: le ra-
gioni di fondo per le quali i mercati non pos-
sono essere abbandonati a una concorrenza
selvaggia e abbisognano di un controllo pub-
blico; le caratteristiche e le forme delle poli-
tiche della concorrenza, la struttura delle
normative e una rassegna delle principali
scuole di pensiero; la legislazione antitrust
in alcuni paesi con particolare riguardo agli
Stati Uniti, all'Unione europea e naturalmen-
te allTtalia; i concetti chiave di politica eco-
nomica indispensabili per orientarsi.

La parte centrale (capitoli 5-9) esamina le
forme di infrazione delle regole della libera
concorrenza: le concentrazioni, la discrimi-
nazione dei prezzi e la segmentazione dei
mercati, le barriere all'entrata e le pratiche
predatorie, i comportamenti collusivi, le re-
strizioni verticali alla concorrenza. Il capito-
lo 10 analizza il mercato della proprieta e del
controllo delle imprese, concludendo con un
paragrafo sulle caratteristiche del «modello»
del capitalismo italiano. Il capitolo 11 si sof-
ferma sulla teoria e la pratica della regola-
mentazione, concludendo su «imprese pub-
bliche e privatizzazioni» in Italia. Conclude
I'opera una bibliografia nella quale si trove-
ranno alcuni titoli ~ non moltissimi in realta
- di facile accesso anche per il lettore italia-
no non specializzato.

del mercato, ad esempio, la presenza di tec-
nologie che producono economie di scala,
Ovvero essere, esse stesse, un abuso della
posizione dominante. E questo il caso in
cui, ad esempio, un'impresa gia affermata
sul mercato cerca di acquisire il monopolio
di una data materia prima indispensabile.
Limpresa dominante per eccellenza € il
monopolio. Il monopolista detiene il massi-
mo potere di mercato quando non & minac-
ciato dall'entrata di concorrenti. All'estremo
opposto si ha un mercato atomistico, con
un potere di mercato disperso, Le situazioni
intermedie sono caratterizzate da operatori
di dimensioni pilt 0 meno rilevanti, in grado
di esercitare un limitate potere di mercato e
comunque costretti a tenere conto del com-
portamento dei concorrenti. In questa con-
figurazione oligopolistica si potranno avere

varie gradazioni di potere di mercato, con
posizioni dominanti pitit 0 meno estese € pill
0 meno asimmetriche.

E possibile tuttavia che il potere di mer-
cato venga esercitato non da una o pitl im-
prese in contrapposizione alle altre, ma in
accordo con i rivali. I comportamenti collu-
sivi costituiscono, infatti, un metodo per il
godimento di una posizione dominante
congiunta. Per questa ragione, molte delle
pratiche anticoncorrenziali che costituisco-
no l'oggetto della legge antitrust possono
essere ricondotte al caso di abuso di posi-
zione dominante individuale o congiunta.

Le leggi antitrust sono di solito organiz-
zate in quattro blocchi:

1. divieto dei comportamenti che costitui-
scono un abuso di posizione dominante e
che possono avere come vittime concor-

renti gia presenti sul mercato o potenzial-
mente interessati a entrarvi, o consuma-
tori finali. Labuso di posizione dominan-
te puo essere attuato direttamente contro
i rivali o in via mediata attraverso la rete
distributiva dei prodotti e dei servizi;
2.divieto delle intese e di forme di com-
portamento coordinato, attraverso le
quali due o pill operatori raggiungono o
estendono una posizione dominante col-
Jettiva: i risultati sono assai simili a quel-
li del monopolio, ma l'eliminazione della
concorrenza avviene in questo caso attra-
verso forme di «coordinamento» del
comportamento di pitt soggetti;

3.controllo della concentrazione delle ri-

sorse economiche presso un singolo sog-
getto; in generale, le leggi antitrust defi-
niscono criteri e linee generali per valu-

tare le fusioni e le acquisizioni di impre-

se gia presenti sul mercato;

4. costituzione di un organismo tecnico
preposto all'applicazione della legge.
Lorganismo puo essere unico, con com-
petenze in tutti i settori, oppure multiplo,
con competenze che si sovrappongono,
per garantire una concorrenza tra istitu-
zioni che riduca gli abusi e accresca il
controllo, o multiplo ma con competenze
settoriali.

I divieti contenuti nelle leggi antitrust so-
no applicati sulla base di due criteri, uno
assoluto e uno relativo. Nel primo caso, il
comportamento delle imprese viene consi-
derato anticoncorrenziale in sé, nel secondo
¢ richiesta una valutazione caso per caso,
che tenga conto delle varie conseguenze
prodotte dall'azione delle imprese coinvolte.

Ad esempio, in molte normative antitrust
gli accordi fra le imprese per la fissazione
del prezzi sono considerate nulle per sé,
mentre I'abuso di posizione dominante & va-
lutato alla luce degli elementi specifici di
ciascun caso. Vi sono aspetti positivi e nega-
tivi in entrambi i criteri: da un lato, I'utilizzo
del criterio assoluto sottrae capacita discre-
zionale all'autorita antitrust e riduce al mi-
nimo la possibilita di ingerenza politica o di
pressioni da parte delle imprese interessate.
Dall'altro lato, il criterio relativo permette di
evitare che si condannino comportamenti
che, nel caso specifico, potrebbero non risul-
tare dannosi per la concorrenza.

La legge antitrust italiana

Lltalia si & dotata di una legge a tutela
della concorrenza, la n. 287/1990, con note-
vole ritardo rispetto agli altri paesi indu-
striali. La legge italiana si ispira alla nor-
mativa comunitaria, rispetto a cui ha un
ambito di applicazione residuale; rientrano
ciot nella competenza della 287/1990 quel-
le attivita che, pur non incidendo sul mer-
cato comunitario, hanno effetti dannosi
sulla concorrenza nel mercato interno ita-
liano o in sue parti rilevanti. La legge anti-
trust si applica sia alle imprese private sia a
quelle pubbliche (art. 8) o a prevalente par-
tecipazione statale. Sono escluse dall’ambi-
to di applicazione della legge le imprese
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che esercitano servizi di interesse economi-
co generale ovvero in regime di monopolio
legale sul mercato.

Autorita antitrust, UAutoritd garante
della concorrenza e del mercato, con sede a
Roma, opera in autonomia e indipendenza
ed & un organo collegiale costituito dal pre-
sidente (attualmente Giuliano Amato) e
quattro membri, nominati con determina-
zione adottata d'intesa dai presidenti della
Camera del deputati e del Senato della Re-
pubblica. T membri dell'Autorita sono nomi-
nati per sette anni e non possono essere con-
fermati. LAutorita ha poteri di indagine e
procede a istruttoria per verificare lesisten-
zadi infrazioni ai divieti stabiliti dalla legge.

Lapplicazione della legge antitrust & di
competenza dell'Autorita garante per 'edi-
toria per le imprese operanti nei settori
dell'editoria e della radiodiffusione, della
Banca d'Ttalia nei riguardi degli enti credi-
tizi; i provvedimenti che riguardano im-
prese assicurative devono essere presi
dall'Autoritd garante dopo aver sentito il
parere dellTsvap. LAutorita garante & te-
nuta a presentare una relazione annuale
sull'attivita svolta.

Intese. La legge vieta le intese «che ab-
biano per oggetto o per effetto di impedire,
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restringere o falsare in maniera consistente
il gioco della concorrenza» (art. 2). Sono
considerati intese sia gli accordi e le prati-
che concordati tra imprese sia le delibera-
zioni di consorzi o di altre associazioni tra
imprese o specifiche clausole dei loro statu-
ti. Tra gli esempi di intese vietate, le legge
cita la fissazione del prezzi, la limitazione
della produzione, la ripartizione dei merca-
ti, ecc.

Lart. 4 contiene alcune deroghe al divie-
to di intese; i potenziali effetti anticompeti-
tivi presenti in quasi tutte le intese tra im-
prese sono accompagnati talvolta da una
serie di vantaggi per i consumatori. Ad
esempio, la standardizzazione delle clauso-
le dei contratti di assicurazione puo aiutare
i consumatori a confrontare meglio i servi-
zi offerti dagli assicuratori. In altri casi l'in-
tesa puo stimolare il progresso tecnico o
migliorare la qualita del prodotto: si pensi
agli accordi tra le imprese per sviluppare
un nuovo prodotto.

La legge prevede la possibilita da parte
dell’Autorita antitrust di autorizzare le inte-
se che, pur rientrando tra quelle vietate
dall'art. 2, determinino miglioramenti nelle
condizioni di offerta tali da:
a.comportare un beneficio sostanziale per i

consumatori;

b.migliorare la posizione concorrenziale
del paese sul piano internazionale;
¢. determinare un miglioramento quantita-
tivo efo qualitativo della produzione e fa-
vorire il progresso tecnico o tecnologico.
L'Autorita non pud comunque autorizza-
re intese che determinino I'eliminazione
della concorrenza in una parte sostanziale
del mercato. Lesenzione prevista nel caso b
riflette obiettivi di politica industriale e non
di antitrust.

Abuso di posizione dominante. La
legge vieta I'abuso di una posizione domi-
nante da parte di una o pitt imprese (art.
3). Secondo la legge, 1a posizione dominan-
te non rappresenta in sé una violazione del
principi della concorrenza; cio che rileva ai
fini della tutela della concorrenza ¢ da un
lato il metodo mediante il quale ¢& stata otte-
nuta e dall'altro 'uso che viene fatto di una
posizione dominante acquisita.

La ratio sottostante a questa norma &
che se un'impresa consegue una posizione
dominante perché produce a costi inferiori
a quelli delle altre imprese presenti sul
mercato, oppure ha una superiore abilita
innovativa, ecc., la sua posizione dominan-
te ¢ frutto della sua maggiore efficienza e
non deve quindi essere contrastata; se al
contrario la posizione dominante ¢ stata ot-
tenuta mediante pratiche anticoncorrenzia-
li oppure viene utilizzata per ridurre le ca-
pacita di competere sul mercato delle altre
imprese, essa va sanzionata.

Lart. 3 elenca alcuni casi di abuso di po-
sizione dominante, tra cui I'imposizione di-
retta o indiretta di prezzi di acquisto, di
vendita o di altre condizioni contrattuali
ingiustificatamente gravose, 'impedimento
o la limitazione della produzione, degli
sbocchi o degli accessi al mercato, dello
sviluppo tecnico o tecnologico a danno dei
consumatori.

Concentrazioni. Sono considerate con-
centrazioni le fusioni, le acquisizioni o le
costituzioni di nuove imprese (art. 5). Le
operazioni di concentrazione restrittive
della liberta di concorrenza che derivano
dalla costituzione o dal rafforzamento di
una posizione dominante sul mercato na-
zionale sono vietate.

SINDACATO

SF E COME HA

SENSO LA
MILITANZA

profondi cambiamenti e I'accresciuta

complessita che in questi anni hanno

caratterizzato il mondo del lavoro e,

in generale, la societa richiedono una
forte capacita di alimentare occasioni di ri-
cerca dentro ed intorno al sindacato: alla
sua essenza, alla sua identitd, ai suoi pro-
getti, al suo modello. Si tratta di avviare ri-
flessioni, anche individuali oltre che collet-
tive, sullo stato dell'arte, sull'identita e il di-
ritto di cittadinanza della militanza, nei
suoi itinerari e nella sua capacita di propo-
sizione progettuale nella societd contempo-
ranea.

Come giustamente sottolineava Caprioli,
questa riflessione deve fare i conti con le
mutate condizioni sociali di questi anni,
che non necessariamente possono trovare
gradita o attuale, e in questo senso non
convenzionale, una riflessione sulla mili-
tanza; sembra quasi di proporre una ginna-
stica mentale per vecchi tromboni, nostal-
gici dei tempi delle «magnifiche sorti e pro-
gressive» del movimento sindacale. Qualco-
sa che stride e cozza con il nuovismo ed il
modernismo che avanzano ad ampie falca-
te nella societa.

Tuttavia, soprattutto in questa fase, il
sindacato ha bisogno di operare questa ri-
cerca per riaffermare e ridefinire la propria
presenza ed il proprio ruolo. Questo per-
corso deve innescare un terremoto di ma-
gnitudo tale da muovere alla ricerca tutto il
corpo sindacale in un itinerario che sappia,
attraverso un pellegrinaggio alle radici, ri-
scoprire valori ¢ motivazioni della militan-
za, calandole nel quotidiano e attualizzan-
do nelle mutate condizioni sociali.

Per un nuovo
progetto associativo

Le ragioni della militanza sono riposte
nel terreno profondo delletica individuale e
coinvolgono la totalita della persona; mili-
tanza non ¢ tanto o non ¢ solo fare un certo
lavoro, ma @ scegliere uno stile per la pro-
pria vita, nei suoi ambiti personali, inter-
personali e sociali.

In questo quadro, il sindacato & uno de-
gli strumenti che si ha a disposizione per
scommettere e giocare la propria vita nella
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ricerca e nella pratica dei valori.

Fare il sindacato non puo essere fare un
lavoro qualunque, ma & un'occasione privi-
legiata per misurarsi con sé stessi e con gli
altri nell'elaborazione e nella realizzazione
di un progetto di societa e di relazioni che
renda la persona, il lavoratore, la misura di
tutte le cose. Il lavoratore, ogni lavoratore e
tutti i lavoratori.

La militanza non ¢ mai un’attivita pura-
mente teorica e speculativa; né, peraltro, si
riduce ad essere solo attivismo. Essa deve
essere 'opportunita di coniugare in conti-
nuazione teoria e pratica, in un percorso di
sviluppo e di liberazione individuale e col-
lettivo.

La militanza & in questa societa una del-
le possibili piste di ricerca del senso della
nostra esistenza; & la sfida che ognuno di
noj, se la sceglie, prova ad accettare per af-
frontare le profonde e ineludibili domande
di senso che diffusamente permeano la so-
cieta contemporanea.

Non esiste un «essere militanti» in senso
assoluto e immutabile; esiste piuttosto un

continuo «divenire militanti» in una di-
mensione dinamica e propositiva.

La militanza non & un traguardo rag-
giunto ed acquisito per sempre, in quanto
essa & sempre collegata alla capacit di sta-
re dentro la realta provando ad avvertirne i
mutamenti e ad approntare progetti di in-
tervento che sappiano «durare nell'attuale».

La militanza si sostanzia di ricerca e si
nutre di domande pili che ricercare risposte;
in questa accezione si ritrova la natura pid
alta e autentica della militanza che, nella ri-
cerca del senso dell’esistenza, si pone, in
modo permanente domande di senso. La
militanza, dunque, come itinerario perma-
nente e continuativo dentro I'immanente,
orientato dalla «bussola dei valori» non ver-
so un approdo, ma nella direzione che lascia
sempre aperta un'ulteriore domanda un en-
nesimo spazio di esplorazione di senso.

La militanza non & un pranzo di gala! E
sicuramente una scelta, pitt ancora attual-
mente, scomoda, faticosa, controcorrente;
non ¢ una strada di facili certezze e di certe
gratificazioni, ma un pellegrinaggio alle ra-
dici dell'io e dell'altro, nella ricerca di
un‘autenticita e dignita della condizione
umana.

La militanza richiede per essere tale la
capacita di sporcarsi le mani con le cose
del mondo e non promette splendidi isola-
menti o oasi di eremitaggio. Richiede I'ar-
dire di vivere I'utopia del cambiamento nel-
la vita e negli ambienti quotidiani e, per il
sindacato, nel mondo del lavoro e nella so-
cieta.

Bisogna riprendere con forza tra i lavo-
ratori a parlare di queste tematiche, facen-
dole diventare occasione di dibattito e di
confronto che vadano oltre agli argomenti
pit diffusi della materia sindacale.

Questa puo essere la chiave di un rinno-
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vato modello associativo per il sindacato e
di pitt profondo rapporto con gli iscritti e i
lavoratori.

Affermare il valore dell’associazione sin-
dacale non solo sulla base di mutui interes-
si, ma soprattutto di comuni e condivise
scelte di vita e progetti di societa.

Giustamente afferma Caprioli, comincia
ad essere superata la fase in cui il sindacato
doveva dare cittadinanza e voce al mondo
del lavoro, per conquistare e offrire spazi di
tutela minima ai lavoratori; il progresso e
l'aumentato benessere sociale hanno miti-
gato o annullato le spaventose condizioni
di ingiustizia e sfruttamento. E perd giunto
il momento, e Caprioli lo suggerisce, di
chiedersi se era il modello di societa a cui
aspiravamo o se sia il caso di mettere mano
ad un progetto associativo che proponga
un altro modello di societa.

Tutela, rinnovo dei contratti di lavoro,
politica dei redditi, eccetera... e poi? In
quale modello di societa useremo questi
strumenti ed inventeremo gli altri che ci
occorreranno per dare gambe all'associa-
zione sindacale? E quale sara il patto asso-
ciativo su cui essa si fondera?

La militanza pud essere la chiave per
elaborare progetti associativi che sappiano
coniugare i valori di solidarieta, pari op-
portunita, responsabilitd, efficienza nell'uso
delle risorse, partecipazione e autonomia;
possiamo osare l'utopia di progettare I'as-
sociazione sindacale come lo spazio in cui
si tende alla militanza e alla pratica dei va-
lori come collante tra gli associati?

Se, come afferma Caprioli, & in crisi
I'eroe del «mito-storia» del sindacato, ¢ il
caso di approfittarne per ridefinire una pitt
diffusa e generalizzata coscienza sociale,
meno avanguardista e «martire», piti radi-
cata e responsabile che sappia «farsi classe
dirigente».

Imbarazzi e ipocrisie

E condivisibile solo in parte I'afferma-
zione di Caprioli per cui «la storia non fun-
ziona pitt perché si sono profondamente
modificate le ingiustizie contro le quali lot-
tavamox; lo & nella misura in cui questo
concetto viene riferito alle societd indu-
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strializzate a capitalismo avanzato; ma ¢
appena il caso di ricordare che la maggio-
ranza di umanita che sta piti a sud e piu a
est di noi continua ad essere immersa nel
buio di ingiustizie spaventosamente pre-
senti, attuali e, quel che ¢ peggio, intercon-
nesse con le nostre giustizie, i nostri benes-
seri, i nostri sviluppi.

D’altro canto, e Caprioli lo sottolineava
opportunamente, i lavoratori e i cittadini
per cui non funziona piti la storia hanno
preso coscienza della possibilita che «ognu-
no di loro potrebbe avere qualcosa da per-
dere». Vi ¢ senzaltro nelle nostre societa
avanzate un individualismo pitl diffuso e
una difficolta, quando non ¢ un rifluto, alla
solidarieta.

E, a dirla tutta, pare di cogliere anche
un imbarazzo e una ipocrisia diffusi nel
parlare di certi temi. Lingiustizia non & so-
lo mancanza o disparita di diritti, quanto
piuttosto di opportunita; esiste il diritto al
lavoro, ma quali opportunita hanno le per-
sone che vivono in zone, anche del nostro
paese, in cui il tasso di disoccupazione su-
pera il 50%?

Lingiustizia & anche il diritto che diven-
ta un corpo contundente che scaglio verso
l'altro per affermare e fare vincere il mio
soggettivismo, la mia corporazione, il mio
mestiere o, purtroppo, a volte, la mia cate-
goria o la mia sigla sindacale.

Lingiustizia percorre e abita spazi pit
larghi degli orizzonti che comunemente
comprendiamo nei nostri occhi e nelle ana-
lisi delle nostre menti.

A proposito, torna utile provare a man-
dare in crisi una ipocrisia e a scoprire un
sepolcro imbiancato.

Affermiamo da tempo che ormai la com-
petitivita & globale e che si gioca su scala
planetaria; che dobbiamo misurarci con i
paesi in via di sviluppo, con le loro capacita
produttive e con i loro costi. Diciamo, a vol-
te non senza un certo risentimento, che loro
«ci fregano perché lavorano per un pugno
di riso», e che noi, figurarsi, glammai pos-
siamo far scendere le nostre condizioni sa-
lariali e produttive a quei livelli; e che que-
sta ¢ una competizione persa in partenza. A
questo punto, in genere, aggiungiamo che la
nostra capacita di stare sul mercato sta nel
dedicarsi alle produzioni ad elevato conte-
nuto tecnologico ed ad alto valore aggiunto.

Ora, o pensiamo che esista una sorta di
primato di razza o di collocazione geografi-
ca per cui gli abitanti dei paesi in via di svi-
luppo non riusciranno mai a competere
con le nostre intelligenze, oppure questa
benedetta via di sviluppo questi paesi devo-
no percorrerla con autonomia limitata e,
soprattutto, senza disturbare il manovrato-
re; il motto ¢ «la tua via di sviluppo finisce
dove comincia la mia, e deve compiersi
senza pregiudizio alcuno delle mie atti-
vitals.,

In realta, sarcasmo a parte, il problema
¢ tutto e prettamente di natura sindacale; si
tratta di impegnarsi affinché le condizioni
di lavoro, di salario e sociali consentano
competizione a parita e reciprocita di op-
portunita. Infatti , a meno di non credere
alle favole, le intelligenze dei paesi in via
di sviluppo raggiungeranno in modo diffu-
so standard tecnologici e produttivi che
spazzeranno via i nostri prodotti a costi su-
periori e innescheranno competitivita al ri-
basso su scala planetaria,

Nuove poverta
e solidarieta

E oltremodo importante indagare e sco-
prire 1 meccanismi attraverso i quali, capi-
talismo democratico a parte, si genera po-
verta nelle attuali condizioni economiche e
produttive,

Bisogna, semplicemente, ritornare a
chiedersi chi ¢ il povero e quali sono le cir-
costanze e le cause che generano poverta.
Le mutate condizioni sociali, infatti, fanno
scaturire sacche di poverta e di indigenza
allinterno di fasce sociali e di ruoli profes-
sionali che non avevano mai conosciuto oc-
casioni di disagio. Ci sono una serie di si-
tuazioni border-line in cui il rischio di cade-
re nel disagio ¢ condizione quotidiana del
rapporto con il lavoro.

Lassociazione sindacale ha il dovere ed
il compito di fare analisi e ricerca su queste
tematiche.

Al nostro lavoratore, che ha imparato a
far di conto e ha scoperto di avere qualcosa
da perdere, sara possibile spiegare queste
cose? E questo lo costringera ad un atteg-
glamento pili solidale?

|ﬁlk:

Questi elementi fanno emergere la
necessita di dare al progetto di associa-
zione sindacale il cemento della solida-
rietd, ma di accompagnarla nell'azio-
ne sindacale con il collante della sus-
sidiarieta, definibile, in ottica pit {
pratica e pilt accessibile al nostro Ja-
voratore, come una solidarietd un po’
interessata e con qualche tornaconto
in piti, non solo sul piano generale
ma anche su quello individuale. Un
percorso in cui si recuperi la militanza an-
che come la sensibilita di chi sente sulla
propria pelle 'ingiustizia altrui,
puo avere come innesco, in una
fase di coscientizzazione ini-
ziale ed in un mutato contesto
storico, l'elemento della sussidiarieta
come molla per andare oltre i limitati oriz-
zonti del proprio naso, senza per questo ri-
schiare di romperselo.

E importante e urgente proporre e pro-
muovere tavoli di negoziato internazionali,
paralleli e complementari a quelli che si oc-
cupano degli accordi e delle regole del
commercio internazionale, in cui innescare
dinamiche di omogeneita e uguaglianza di
trattamenti nell'universo del lavoro e delle
condizioni sociali, che consentano di supe-
rare gli attuali dumping esistenti a livello
globale, promuovendo uno sviluppo che
non classifichi i mondi in primi, secondi,
terzi e quarti, ma che socializzi le condizio-
ni di lavoro e di salario come elemento di
progresso ¢ civilta dellumanita.

Inevitabilmente questo portera a cercare
percorsi di soluzione e itinerari di risposta
alle essenziali questioni sulla qualita della
vita e sull'utilizzo dei tempi formulate da
Caprioli in ordine, in sostanza, al rapporto
tra l'essere e I'avere.

Pur teorizzando e auspicando il gesto di
adesione volontaria all'associazione sinda-
cale, che si identifica nella rinuncia ad un
beneficio solo individuale, le mutate condi-
zioni sociali probabilmente richiedono di
partire dall'interesse per arrivare al valore,
compiendo un itinerario di incarnazione
nella realta; una realta che, al dila gh essere
o meno come vorremmo che fosse, innanzi-
tutto & ed & in essa che noi dobbiamo in-
nanzitutto esserci. Non ci sono scorciatoie
o facili soluzioni a queste questioni; & ne-
cessario ritornare nel quotidiano per capir-
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lo, analizzarlo e provare a trasformarlo
con la gradualita che si deve ai progetti che
vogliono radicarsi, essere autentici e durare
nel tempo.

Associazione come scelta
e responsabilita

L'associazione sindacale non deve piti
solo essere il luogo della presa di coscienza,
tappa fondamentale ma non esaustiva del
cammino; per innescare nei lavoratori di-
namiche di «disponibilita a metterci del lo-
ro», deve diventare il laboratorio perma-
nente dell'educazione, del confronto e della
partecipazione.

Lassociazione sindacale fondata sull'eti-
ca della responsabilita deve strutturarsi e
lavorare come agente educativo nel rappor-
to con gli associati, per i quali la scelta di
associarsi ¢ una tappa di un percorso di
motivazione e maturazione negli spazi e
nelle occasioni di partecipazione alla for-
mulazione di un progetto di societa, nel
quale sia ricompreso e complementare il
suo individuale progetto di vita, orientato
ad una dimensione di sintesi che & costitui-
to dalla militanza. Su questo si ricostruisce
un patto associativo che specifichi diritti ¢
doveri, e soprattutto, disponibilita e re-
sponsabilita dell'associato, sapendo rag-
giungere il delicato equilibrio tra democra-
zia di delega e partecipazione personale.

Lassociazione sindacale deve diventa-
re il laboratorio in cui ci si avvicina ad iti-
nerari di coscientizzazione e di alfabetizza-
zione ai valori ed alla militanza; un labora-
torio in cui ci si educa reciprocamente ed
in modo permanente al”attenzione alla
realtd, alla capacita di analizzarla, all’atti-
tudine a immaginare e progettare il cam-
biamento. Un laboratorio che pud essere
palestra di formazione e di pratica a vivere
la partecipazione e a fare esperienza della
politica, fuori dalle ottiche del piagnisteo e
della lamentazione, lontano dal delegare
sempre e comunque il protagonismo in pri-
ma persona.

Questa impostazione richiede la capa-
citd di rischiare; & tutta da inventare e da
scoprire la dinamica attraverso cui coniu-
gare proselitismo e partecipazione, in un
quadro in cui si ha l'aspirazione a farsi
classe dirigente e soggetto responsabile di
intervento nel sociale.

Non necessariamente il primo passo di
avvicinamento all'associazione sindacale
deve essere l'iscrizione; essa deve piuttosto
essere una tappa di maturazione della co-
scienza sindacale, individuale e collettiva.
Solo in questo modo l'iscrizione diventa se-
gno della libera volonta di associarsi: diver-
samente, e in questo i lavoratori, non tutti,
sono abilissimi, la tessera diventa come il
biglietto del treno; «prendo il sindacato fin-
ché mi serve e, quando arrivo alla mia fer-
mata, scendo e butto via il biglietto».
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Chi invece matura l'iscrizione come una
scelta personale e politica si radica nell'as-
sociazione perché in essa ha trovato le mo-
tivazioni di questa scelta.

I piani di sindacalizzazione accompa-
gnati da grosse movimentazioni sono il se-
gno di un mancato radicamento nell’asso-
ciazione; meglio fare progetti piti lunghi,
scegliere obbiettivi e condizioni da raggiun-
gere con un‘azienda o un gruppo di lavora-
tori, rendere l'iscrizione un imprimatur del-
la volonta e della disponibilita a costruire
un percorso di intervento sui problemi.

Inoltre, in un'associazione, la tessera de-
ve essere I'unica chiave di accesso ai servizi;
il problema delle risorse dell'associazione
deve essere affrontato senza dovere sempre
pescare dalle tasche degli associati. Vanno
pensate con molto impegno iniziative di au-
tofinanziamento che, conservando 'autono-
mia dell'associazione, consentano di assu-
mersi un’attenzione anche economica
nell'elaborazione di programmi ed attivita.

In una fase di forte volonta di afferma-
zione del sindacato come libera associazio-
ne, la ricerca di identita deve essere un per-
corso tutto interno; la storia e gli avveni-
menti degli ultimi anni non lasciano pii

spazio nel sindacato per identita eterodefi-
nite; se il nemico non ¢’¢ pitt 0 non & pit ta-
le, che destino avra chi & vissuto per com-
batterlo?

Al contrario, definire I'associazione co-
me lo spazio della militanza nel mondo del
lavoro e nel sociale aiuta a ridefinire
un‘identita del sindacato come soggetto
maieutico ed agente educativo dei lavorato-
r1 per progettare «il avoro e la societa che
vog]iamo».

Lassociazione sindacale deve prevedere
un itinerario graduale di adesione e di im-
pegno, segnato da una serie di tappe pro-
gressive, che partendo dall'impresa e dalle
condizioni di lavoro consentano di allarga-
re lo sguardo al resto della societd. Questo
percorso deve contribuire a costruire la
scelta della confederalitd, un ambito com-
plesso per il quale le assemblee ed i comizi
di piazza non sono sufficienti,

Perseguire la partecipazione e la respon-
sabilita & un obbiettivo importante e com-
plesso che pud trovare sbocco nella confe-
deralita se questa & frutto di un graduale
percorso educativo che si pratica con i la-
voratori,

E necessario distinguere con nettezza e

precisione l'associazione sindacale
dall'azione sindacale, facendole procedere
di conserva in reciproca autonomia, distin-
guendo i rispettivi ruoli e indirizzi; si po-
trebbe dire che, nel panorama attuale, Iac-
cresciuto potere e il rischio di aziendalismo
che si corre con le Rsu ha la necessita di
trovare un contrappeso che pud solo stare,
anche e soprattutto in azienda, nel ruolo e
negli spazi che l'associazione sindacale sa-
pra costruire nel rapporto con gli iscritti e i
lavoratori. Un'azione sindacale assistita e
«controllata» dalla realtd associativa sinda-
cale nelle azienda e sul territorio.

E necessario che ritornino al centro
dell'attenzione dell'associazione sindacale
I'uomo e il lavoro nella loro complessita e
globalita; nella loro dimensione etica, so-
ciale e politica come risorsa centrale di svi-
luppo e moralizzazione della societa.

Un’associazione che sappia riscoprire e
trasmettere nei lavoratori il valore profon-
do del lavoro come attivita creativa e pecu-
liare della persona.

La crisi di rappresentanza trova radici
anche in una condizione mutata in cui 'uo-
mo ¢ prevalentemente animale economico
che vede precipuamente nel reddito il valo-
re da perseguire per percorrere itinerari di
gratificazione e realizzazione della propria
esistenza; il lavoro per molti ¢ condanna, &
il purgatorio attraverso il quale conseguire
il reddito che consente, al di fuori del lavo-
ro, di costruirsi occasioni di status e rico-
noscimento sociale.

In questa situazione non servono facili
slogans! Un'associazione sindacale che sap-
pia essere agenzia educativa permanente
degli associati deve tornare ad occuparsi
del lavoro in tutte le sue valenze, perché es-
s0 & strumento e ambito privilegiato di pro-
cessi di trasformazione sociali,

La crisi di rappresentanza richiede di
riorganizzare e riproporre il patto associati-
vo con il coraggio di rischiare anche le tes-
sere dell'uomo economico, per iniziare in-
sieme un itinerario di recupero del suo esse-
re lavoratore e cittadino in modo totale.

Bisogna aprire un profondo confronto
allinterno del sindacato, che trovi contri-
buti ed idee idonei a formulare un nuovo
patto associativo; queste riflessioni provano
a fornire una traccia di analisi su cui conti-
nuare il dibattito proposto da Caprioli.
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L'ecologia ha una relazione con la natura,
ma intesa nel suo significato moderno e non
tradizionale. Cioé la natura interpretata attra-
verso le scienze moderne, la natura come ['in-
sieme di tutti gli esseri articolati tra loro, pii
ancora, come l'insieme di quelle energie in
permanente interazione, energie che si cristal-
lizzano diventando materia, energie che si ir-
radiano formando di nuovo gli esseri, facendo
in modo che la realté sia sempre aperta a nuo-
ve trasformazioni: cioé una visione ecologica
della natura come gioco di tutte le relazioni,
dove tutto & in relazione con tutti, in tutti i
punti. (...)

Nella visione ecologica tutto cid che esiste,
coesiste. Tutto cio che coesiste, preesiste. E
tutto cio che coesiste e preesiste, sussiste at-
traverso una rete infinita di relazioni onni-
comprensive. Niente esiste al di fuori di que-
sta interrelazione.

Riaffermando l'interdipendenza di tutti gli
esseri, l'ecologia funzionalizza tutte le gerar-
chie e nega il «diritto dei pit forti. Tutti gli
esseri contano e possiedono una loro relativa
autonomia; niente ¢ superfluo o marginale.
Ogni essere costituisce un anello dell'immensa
catena cosmica; nella prospettiva della fede,
viene da Dio e a Dio ritorna. (...) \

La questione ecologica & oggi centrale. E
una questione di vita e di morte per l'umanita
e per l'intero sistema planetario. Percepiamo
che questa volta non ¢i sard un'arca di Noe
che salvera alcuni lasciando perire gli altri.
Tutti siamo minacciati. Se il rischio & globale,
la soluzione deve éssere globale. (...)

La centralita dell'ecologia non significa inva-
lidare il conflitto di classe, lo sciopero o Ia lot-
ta per un diritto sociale non soddisfatto, ma
valorizzare queste battaglie dimostrando che
non & sufficiente lottare per il bene comune di
una classe. Non basta lottare per il bene co-
mune di una nazione. Cio che importa ¢ lotta-
re per i bene comune di tutia 'umanita. (...)

Oltre alla catastrofe ecologica, assistiamo al-
la catastrofe umana e sociale, probabilmente
la maggiore e la pit drammatica. I due terzi
dell'umanita sono condannati all'esclusione,
alla fame e alla miseria. Di questi la maggio-
ranza vive nel sud del mondo, sfruttato! mar-
ginalizzato, sacrificato e vittima dell'ansia esa-
gerata per il profitto e l'accumulazione. Per 1
35 milioni di brasiliani esclusi da diritto di
cittadinanza, ¢ difficile persino mangiare al-
meno una volta al giorno.

Teologia e ambiente

di LEONARDO BOFF

Le Ediziont Lavoro propongono per le feste di
fine anno due cofanetti contenenti ciascuno
due piccoli, ma stimolanti libri (vedi sotto).
Qui di sotto riportiamo alcuni brani da 1no di
esst, Sorella madre terra. Per una dimensio-
ne politica e teologica dell'ecologia, del tealo-
20 brasiliano Leonardo Boff, noto esponente
della wteologia della liberaziones, e del filosofo
vietnamita A. Nguyen Van Si, e precisaniente
dal saggio di Boff.
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Il tema dell’ecologia (...) non ¢ un lusso dei
ricchi, non & nemmeno il lusso dei paesi indu-
strializzati che, dopo aver sfruttato tutto il sud
e colonizzato il mondo, si preoccupano solo
ora della natura.

La responsabilita vera dei paesi industrializ-
zati, situati quasi tutti nell'emisfero settentrio-
nale, & quella di non volersi assumere 'onere

rincipale della correzione del processo di svi-
uppo ¢ di consumo, causa primaria della crisi
ecologica mondiale ¢ dei profondi squilibri so-
ciali. (...)

Dobbiamo perd riconoscere che i paesi ric-
chi sono stati i primi a percepire gli effetti ne-
gativi della crisi ecologica, Non senza ragione,
in quanto sono loro che inquinano il mendo
per I'80 per cento con i loro processi di indu-
strializzazione, con le relazioni socio-econo-
miche che impongono a tutti i popoli, rom-
pendo la solidarieta generazionale, naturale e
sociale. (...)

La crisi del pianeta & troppo grande per es-
sere consegnata interamente a un solo gruppo
di persone, seppure specialisti. Abbiamo biso-
gno di molti saperi, perché se questi hanno
portato alla rottura degli ecosistemi, oggi pos-
sono trasformarsi in uno strumento in grado
di sanare il corpo malato del nostro sistema
umano e naturale. (...)

L'ecologia non ¢ neanche una questione dei

I due cofanetti
Insieme a Sorella madre terr, o) primo cofanetto tro-
viamo Quando i miti erediteranmg la tema?, che mL‘Cuglic
due meditazioni dei teologi Dalmazio Mongillo («Lz ca-
ritd come “politica™) e Sergio Quinzio («Quando | mitj
ercditeranno la terra?s), introdotte da Giancarlo Marti-

nelli ¢ con un‘appendice del teologo russo Viadimir So- |

Jovev sulla decadenza della concezione medioevale del
mondo.

Nell'altro cofanetto sono contenuti If grande inquisitore,
celebre brano tratto dai Fratelli Karamazov di Feodoy
Dostoevskij, introdotto da Paolo Tufari, e il Dialogo sl
solidarieta tra i1 filoso-sindaco di Venezia Massimo Cac.
ciari ¢ l'arcivescovo di Milano Carlo Maria Martini,

1| costo di ciascun cofan'e(lo ¢ di lire 20.000, scontate a
18.000 per gl iscritti al sindacato.

verdi e dei loro rispettivi partiti nel mondo in-
tero. I verdi hanno avuto il merito di portare
in campo politico il problema del degraco am-
bientale, della cause della cattiva qualita della
vita del mondo industriale e urbano. Con la
crescita della coscienza ecologica non ¢i sara
pitt bisogno di partiti verdi, Aacrché l'ecologia
non potrd essere il discorso di una sola parte
della societa (e ciascun partito ne rappresenta
in s¢ solo-una parte). Dovra essere, invece,
una sfida lanciata a tutti i partiti, il contenuto
di tina nuova coscienza dellumanita che si re-
sponsabilizza per il destino comune di tutti
noi e del mondo che abitiamo. (...)

Noi abbiamo bisogno di intendere l'ecologia
come una nuova alleanza che l'essere umano
deve stabilire con il suo habitat, con il suo si-
mile e con lui medesimo. Per questo & impor-
tante un‘ecologia della mente, un'ecologia del
cuore, dove l'essere umano controlla il suo
istinto di aggressivita, di esclusione, di distru-
zione e favorisce le dimensioni della solida-
rietd, della collaborazione, dell'armonizzazio-
ne dei rapporti tra di noi e con gli esseri che
sono intorno a noi. (...)

La tradizione cristiana possiede una catego-
ria per capire la realta come energia e come
vita: ha dato un nome a questo Dio. E la figu-
ra dello Spirito Santo, che & per eccellenza, lo
Spirito Creatore. Agisce in tutto cio che si
muove, fa espandere la vita, suscita i profeti,
ispira i poeti, inflamma i leader carismatici, il-
lumina le persone che pregano, appare nelle
persone che lavorano e riempie di entusiasmo
il cuore di tutti. (...)

Un poeta Sioux diceva: «Lo Spirito che riem-
pie il cosmo, dorme nella pietra, sogna nei fio-
i, 51 sveglia negli animali, sa di essere sveglio
negli uomini e sente di essere svezlio nella
donnas. E un'intuizione corretta dell ubiguita
cosmica dello Spirito, come & testimoniata, ol-
tre che da molti mistici delle culture native,
come gli indios Sioux del nord America e gli
indios Bororos del Brasile, anche dai padri
della Chiesa atina e greca del IV secolo e da
alcuni maestri della tradizione Zen.

Queste visioni ci aiutano ad alimentare una
mistica ecologica, consentendoci di accedere
a una nuova esperienza di sacro, che travalica
le istituzioni religiose, che si incontra nella
profondita di tutte le persone, nel mistero del-
la societa e nel destino della storia. Una storia
che nonostante le difficoltd cammina verso
una maggiore giustizia, una volonta di vita,
una volonta di essere fratelli e sorelle.

—_— ]
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Electrolux

e Janussi
P’ torti
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Da 10 anni Zanussi ¢ parte del gruppo Electrolux, lea-
der mondiale negli elettrodomestici: un"unione di suc-
cesso fondata su buoni motivi.

Una solida tradizione. Electrolux e Zanussi da
60 anni sono protagoniste dello scenario indu-
striale europeo.

Una continua innovazione. Da 10 anni lavorano in-
sieme, ispirandosi a una visione globale del.mercato,
per offrire a milioni di consumatori nel mondo pro-
dotti innovativi, in grado di migliorare la qualita
della vita.

Valori comuni. Electrolux e Zanussi credono
nell'nomo e nella salvaguardia dell’ambiente come
condizione di ogni progetto futuro, impegnandosi
in programmi di risparmio energetico e di risorse
naturali che riguardano sia i prodotti che i pro-
cessi produttivi.

Una cultura di partecipazione. Valorizzano le
diverse identita culturali e promuovono la col-
laborazione con le rappresentanze sindacali
attraverso lI'informazione, la partecipazione e la
trasparenza. Da oggi quest'unione ha in ltalia
anche un nome in comune: Electrolux Zanussi.
Per I'ltalia cio significa 15.000 posti di lavoro,
4.300 miliardi di fatturato nel '94, 1.000 miliardi
di investimenti nel decennio e 6.000.000 di
elettrodomestici prodotti ogni anno. Una realta
familiare ai consumatori italiani grazie alle
prestigiose marche del Gruppo, tra cui Rex

(leader del mercato). E] Electr()lux
ZANUSSI

Piu’ forte I'industria italiana

LED BURNETT
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E RICORDA DI RINNOVARE
L’ABBONAMENTO

Abbonarsi costa poco.
Sono 20.000 lire per sei numer, per chi & iscritto alla Fim e alla Cisl, e 30.000 per gli altr.
Abbonarsi é facile.
Basta servirsi di un semplice modulo di conto corrente postale,

versando I'importo sul conto n. 29094000 intestato a Lettera Fim, corso Trieste 36, 00198 Roma.

Oppure si pud inviare un vaglia al medesimo indirizzo, specificando la causale, o ancora rivolgersi
alla pitt vicina sede della Fim, o prendere accordi con I'Ufficio organizzazione nazionale...
Limportante & farlo, I'abbonamento.
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