


E DITOIRTATL E

LA NECESSITA’
DI UN ACCORDO FORTE

di GIANNI ITALIA

hiudiamo pagina sul 1991 e apriamo il libro del

1992. Sono d'obbligo gli auguri, e ne facciamo

tanti ai nostri lettori: di una vita felice e

prospera, di un lavoro proficuo per sé e per il
prossimo. Ma non possiamo esimerci dall’esprimere le
nostre preoccupazioni. Sono le preoccupazioni di un
sindacato industriale, che vede aprirsi 1'anno
all'insegna non solo di una grave crisi economica e
produttiva, ma anche di una difficolta degli attori
sociali e istituzionali — imprenditori, governo e
sindacati confederali — di trovare la strada di
un'intesa seria ed efficace.

Non crediamo che queste difficolta siano superate
con l'accordo del 10 dicembre, che «sospende» la scala
mobile in attesa della trattativa globale di nuovo
rinviata a giugno e prevede alcuni impegni del governo
(contenenimento degli aumenti di tariffe e prezzi
amministrati, spostamento dall'aumento generalizzato
della pressione fiscale a un elevamento delle aliquote
— escludendo i primi due scaglioni — delle proprie
esigenze di prelievo, delegificazione del rapporto di
lavoro nel pubblico impiego). In realtd, piu che di un
accordo si dovrebbe parlare di una sospensione
consensuale della trattativa, in attesa di riprenderla —
si spera con qualche risultato vero — a giugno del '92.

Tre nodi sono da affrontare in via prioritaria:

m la grave crisi industriale (con le note difficolta di
collocazione delle nostre imprese sui mercati
internazionali e i gia sensibili effetti negativi
sull'occupazione), intrecciata con le dinamiche
dell'inflazione e del costo del lavoro;

® su un simile sfondo, si profila un'ulteriore
problema, quando a maggio scadra la moratoria sulla
contrattazione aziendale prevista dal contratto (su
questo il cosidetto «accordo» di dicembre non dice
niente, anche se la Confindustria insiste per protrarla);

n infine, il sindacato nel suo insieme dovra una buona
volta pervenire a regole certe di rappresentanza, per
disporre di un potere politico certificato e di una salda
base di autonomia, senza la quale non ¢ possibile un
qualsiasi discorso sull'unita sindacale.

Un bel groviglio, ma bisogna districarlo. Non basta
un accordo limitato al costo del lavoro. Potra forse
attenuare qualche problema, ma solo
congiunturalmente, non essendo toccati i nodi
strutturali dell'economia italiana, in particolare:
® la scarsa produttivita dei servizi, specie di quelli

pubblici, con gli effetti inflazionistici che da essi
promanano;

m l'iniquita e l'inefficienza del prelievo fiscale, tra
J'altro fattore importante dell'aggravarsi del debito
pubblico.

Non possiamo che ribadire il nostro punto di vista:
quello che occorre ¢ una vera politica di tutti i redditi,
diversa da quella fin qui attuata e capace di incidere
stabilmente sull'inflazione. Si potrebbe persino pensare
di seguire talune indicazioni del Fondo monetario
internazionale: frenare le dinamiche delle retribuzioni
nei settori esposti alla concorrenza, ma in cambio di
importanti contropartite:

m una diversa redistribuzione del carico fiscale;

B un sistema contrattuale piti funzionale ed esteso a
tutto l'universo del lavoro dipendente, con forte
strumentazione partecipativa;

m un'effettiva salvaguardia del potere d’acquisto delle
retribuzioni e una politica salariale che redistribuisca i
benefici derivanti dagli aumenti di produttivit;

® una riforma, non una distruzione dello stato sociale;

m una diversa politica retributiva, coerente coi predetti
obiettivi, nei settori non esposti alla concorrenza.

Cio supporrebbe tuttavia l'esistenza di un attore
governativo forte e autorevole: ed ¢ appunto quello che
manca, nel marasma che ha travolto le forze politiche
e le ha paralizzate in una vigilia elettorale resa
drammatica oltre che dal contesto economico da una
crisi istituzionale indecifrabile.

Le parti sociali, tuttavia, non sono scaricate delle
loro responsabilita. Resta la necessita di un accordo
forte tra di esse, tale da far pesare le loro priorita
sulle politiche del futuro governo. Un accordo del
genere dovrebbe vertere prioritariamente su almeno
due questioni:

® il nesso tra occupazione e sviluppo delle imprese,
scongiurando la «via breve» e drammatica dei
licenziamenti di massa;

m la creazione, finalmente, di un sistema di relazioni
industriali che consenta di far maturare il nesso,
secondo noi inscindibile, tra democrazia economica,
rappresentanza, riconoscimento del lavoro (diritti,
condizioni complessive, certezza del posto) e sviluppo
delle imprese.

Non ¢ solo nostra l'idea della valorizzazione della
risorsa umana come fattore essenziale di sviluppo
dell'impresa. E non crediamo che sia argomento
accademico, o prospettiva buona solo per i tempi di
vacche grasse. Al contrario: proprio ora, nella crisi, &
il momento di mettere alla prova la volonta di un
rapporto diverso, maturo e forte tra le parti sociali.
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nnanzitutto, un benvenuto da par-

te di «Lettera Fim». Conosciamo

la tua lunga esperienza nel sinda-

cato, ma forse questa & un'espe-
rienza relativamente nuova nel tuo cur-
riculum sindacale...

Certo, «relativamente» nuova. Ho gia
vissuto il ruolo di segretario naziona-
le prima, di segretario generale poi in
una categoria industriale come i chi-
mici, nella Filcea Cgil, negli anni set-
tanta. Ed eccomi, dopo una lunga atti-
vita nella segreteria confederale, a gui-
dare nuovamente un sindacato indu-
striale. Anzi, il sindacato industriale
per eccellenza, la Fiom.

Sicuramente oggi € diverso rispetto
ai tempi della Filcea. Ma cio che piu
mi preoccupa e mi «intriga» ¢ il cam-
biamento del contesto. Allora eravamo
in una fase unitaria, e ora dobbiamo
invece reinventare le condizioni per av-
viarla di nuovo. E c¢ il contesto assai
pesante della vera e propria crisi che
sta attraversando il nostro sistema in-
dustriale. Penso che la mia preoccupa-
zione sia del tutto giustificata.

Non ¢’¢ dubbio. Forse qualche preoc-
cupazione in piu ti viene anche dall'in-
terno della tua organizzazione. Il con-
gresso della Fiom ci ha dato un'imma-
gine di profondo travaglio, a volte di
una dialettica aspra e non facilmente
governabile. Come vedi le cose nella
Fiom?

Si, il confronto & duro, ma non & que-
sto che mi spaventa. Esiste innanzitut-
to un problema di modalita del con-
fronto. Perché la dialettica, per quan-
to aspra possa essere, sia fruttuosa e
corretta, vi sono condizioni che io con-
sidero pregiudiziali: l'unita e 'integri-
ta dell’'organizzazione; il rispetto reci-
proco per quello che si dice (non serve
caricaturare le posizioni degli altri, e
¢io vale per la minoranza come per la
maggioranza); di conseguenza, la volon-
ta di prendersi sul serio, magari non
disdegnando toni polemici anche aspri.
Anzi, mi pare anche questo un modo
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11 congresso della Cgil e, specie per
noi, quello della Fiom sono stati tra
gli eventi pii significativi di questo
anno sindacale. Tanti i problemi
sollevati: l'orizzonte riformista del
sindacato, la partecipazione e il conflit-
to, la prospettiva unitaria... Ne parlia-
mo con il nuovo segretario generale

della Fiom, Fausto Vigevani.

di prendersi sul serio. A volte c¢’¢ chi
si sorprende di questi toni, ma io mi
sorprendo della sorpresa: non credo sia
preferibile ignorare — e qualcuno lo
fa — le posizioni degli altri. Preferi-
sco prendere sul serio le differenze.

Questi sono presupposti essenziali.
Se non c'e correttezza e lealta, il con-
fronto — per quanto politicamente im-
pegnato — & sterile e ha vita breve.

Tutto cio sul piano del metodo e del-
lo «stile». Ma sul piano dei contenuti?
Puoi in poche parole tracciare le linee
essenziali del tuo programma?

Sono scritte nelle scelte del congres-
so, che nessuno — né minoranza né
maggioranza — puo revocare: una Cgil
e una Fiom impegnate, facendo leva
sull'unita delle organizzazioni sindaca-
li, ad accrescere gli spazi di partecipa-
zione dei lavoratori e del sindacato al-
le scelte delle imprese e dell'econimia
pit in generale.

In tal senso ritengo che si debba de-
dicare un particolare impegno di rin-
novamento, stimolato anche dal fatto
che tutto & cambiato attorno a noi, a
ridefinire i contenuti e i modelli con-
trattuali, e per questa via interpretare
la linea partecipativa. Diversamente ri-
schiamo di condurre la logica contrat-
tuale, che comunque resta contrasse-
gno della nostra azione e della nostra
ragion d’essere, in conflitto con quella
partecipativa, magari seminando scon-
certo e conflitti tra la gente che rap-
presentiamo e rischiando di svuotare
'una e l'altra.

Per dirla in breve: assodata la scelta
partecipativa, dobbiamo verificarne le

modalita concrete. Non dipende solo
da noi: bisogna fare i conti con il con-
testo economico generale, con il qua-
dro politico, con I'aria che si respira...
Soprattutto, per codeterminare bisogna
essere almeno in due: insomma, ci de-
vono stare anche le imprese. La dispo-
nibilita e la determinazione in tal sen-
so devono esserci da entrambi i lati:
dal lato di chi vuole partecipare e da
quello di chi deve renderlo possibile.

E un processo, non un dato. Non si
rovescia come un guanto una tradizio-
ne quale quella del sindacalismo ita-
liano che, pur nelle sue articolazioni
e diversita culturali, ¢ stata segnata
complessivamente e per decenni da una
logica e da una pratica durante con-
flittuali, dalla contesa palmo a palmo
del terreno. Costruire una nuova cul-
tura non ¢ cosa che si possa fare dalla
sera alla mattina. Lo ripeto, & un pro-
cesso, che sara segnato da esperienze
positive ma anche da contraccolpi e
difficolta.

E tuttavia questa ¢ la linea, questo
il percorso. Non vedo alternative al fat-
to che i lavoratori e il sindacato non
solo si battano per migliorare la tute-
la e le condizioni del lavoro, ma diven-
tino sempre piu protagonisti nel code-
terminare il quadro di questa tutela,
intervenendo con cognizione di causa
nei processi decisionali delle imprese.

Ma come reagisce il mondo delle im-
prese; ci sono aperture o resistenze?

Ci sono le une e le altre. Le resisten-
ze sono anche indotte — ma solo in
parte — dalla situazione difficile delle
imprese. Cio detto, non vedo comun-
que dal loro lato eccessivo entusiasmo
rinnovatore. Si & dipinto il sindacato,
e in particolare la Fiom, come troppo
aggrappato al passato, scarsamente
propenso a innovare. Ma se guardo al-
le imprese e alle loro associazioni, non
ne vedo molte o in numero sufficiente
disposte a cambiare. In questo caso
vorrei usare una formula magari un
po’ sommaria, e tuttavia calzante: si
puo dire che in Italia il compromesso

Il nuovo leader
della Fiom

Fausto Vigevani, cinquantadue anni, pia-
centino, socialista, lavora nel sindacato or-
mai da trent’anni. Ha cominciato nel 1963
nella Camera del lavoro di Piacenza. La
spinta a militare nel sindacato, come ci
dice lui stesso, gli veniva «dalla temperie
e dai fervori di quegli anni; le reazioni al-
l'avventura autoritaria di Tambroni, gli
inizi del centro sinistra, le aperture del-
I'epoca di Giovanni XXIII, di Kennedy e
Kruscev...».

Subito dopo quel primo impegno, diven-
ta segretario generale della Camera del
lavoro di Novara. Poi l'esperienza in una
categoria industriale: segretario naziona-
le dei chimici (Filcea) della Cgil nel 1973,
di cui diviene segretario generale nel 1977,
Nel 1981 entra nella segreteria confede-
rale della Cgil, dove lavora fino all'otto-
bre 1991, quando viene eletto segretario
generale della Fiom Cgil.

tra capitalismo e democrazia — nel
complesso e senza far riferimento a
questa o quella lodevole esperienza —
resta ancora da fare. Cio che in altri
paesi, specie dell’Europa del centro e
del nord, ha contrassegnato la storia
sociale di questo secolo, da noi ¢ anco-
ra di 1a da venire alle soglie del nuovo
secolo.

Torniamo dalle imprese a noi, al sin-
dacato. E nota la tensione che piii vol-
te ha segnato i rapporti tra la Fiom
e in particolare la Fim in occasione di
accordi che noi abbiamo ritenuto im-
portanti proprio sulla via della parte-
cipazione. Ne hai avuto un saggio pro-
prio nei giorni del tuo ingresso nella
Fiom. Come pensi che potremo trova-
re strade piul agevoli di intesa e colla-

borazione, soprattutto dopo l'ultimo
vostro congresso? Non c'¢ da supera-
re, almeno in alcuni settori della Fiom,
una sorta di idiosincrasia per qualsia-
si accordo innovativo?

Innanzitutto cerco di capire le ragio-
ni di questo atteggiamento. E credo di
comprenderlo in quelle situazioni nel-
le quali concretamente esistono ragio-
ni di temere una riduzione degli spazi
di tutela, dei diritti, dello stesso ruolo
del sindacato. In simili frangenti & del
tutto comprensibile la propensione a
restare dentro confini piti familiari, a
non arrischiarsi su terreni inesplorati.

Diverso ¢ il caso coloro che fanno
del conflitto antagonistico il fondamen-
to della linea e dell'azione del sindaca-
to. E un modo di vedere che non con-
divido perché riduce anziché estende-
re gli spazi del sindacato. In cio mi con-
fortano le scelte della Cgil e della Fiom.
Ora, se le cose cambieranno nelle scel-
te e nei comportamenti di questi com-
pagni, bene; in caso contrario dovre-
mo ancora fare i conti con differenze
e tensioni assai marcate. La mia spe-
ranza ¢ che potremo superarle con il
lavoro comune di tutti.

Di tutti, lo ripeto: con la nostra gen-
te — e qui parlo in termini unitari —
dovremo lavorare a fondo per far ca-
pire e rendere visibile, al di la di ogni
discorso teorico sui modelli, che cosa
significa concretamente la partecipa-
zione. E questo ha bisogno di farlo non
solo la Fiom.

Certamente. Ma restiamo «in casa
vostra». nel recente congresso confe-
derale ¢ apparso ormai acquisito da
parte della Cgil un orizzonte riformi-
sta. Avete fatto vostre parole d’ordine
fino a ieri «sospette» (almeno per una
parte dell'organizzazione) come politi-
ca di tutti i redditi, concertazione, par-
tecipazione. Questo orizzonte dichiara-
tamente riformista ¢ un’acquisizione
definitiva o vi saranno resistenze im-
portanti?

Le resistenze ci saranno. Ma non sa-
ranno imputabili solo a noi. Ho detto
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prima dello scarso entusiasmo innova-
tivo nel mondo delle imprese. C'¢ di
peggio: settori dell'imprenditoria, e non
sempre marginali, sembrano i piti con-
vinti fautori della conflittualita anta-
gonista. Ad essi sta proprio bene che
I'antagonismo abbia vita lunga nel sin-
dacato. Dio li fa e poi li accoppia, ver-
rebbe da dire. Anche per noi il rinno-
vamento deve trovare condizini favo-
revoli e interlocutori convinti. In caso
contrario c'¢ il rischio che nascano re-
sistenze anche in coloro si sono spesi
per il rinnovamenteo e non intendono
rinunciarvi.

Lo scioglimento delle componenti
storiche della Cgil, legate ai partiti, fa-
vorira un pit spedito cammino inno-
vatore e riformista?

Certo, ne sono convinto. Al di la del-
le parole d’ordine pilt 0 meno nuove,
tutto richiede un rinnovamento di cul-
tura le cui condizioni non ci sono date
guardando indietro. Se guardiamo in-
dietro, potremo tutt’al pit stabilire chi
ha avuto ragione e chi torto. Ma que-
sto non serve a costruire. Se invece
guardiamo avanti, ci accorgiamo che
nessuno di noi — né nel sindacato né
nelle forze politiche — ha ricette pre-
confezionate.

Sara forse rituale dirlo, ma tutto &
cambiato, ed & cambiata anche la gen-
te. A volte mi pare che alcuni cambia-
menti siano avvenuti in peggio: speri-
mentiamo ogni giorno quant'e diffici-
le risalire controcorrene per afferma-
re idee di solidarietd, diritti di
uguaglianza, riconoscimento delle di-
versita come ricchezza... Occorrono
grande determinazione e insieme gran-
de umilta, proprio perché nessuno di
noi ha la ricetta in tasca. Abbiamo cer-
to le bussole, e la pitt importante mi
pare sia la partecipazione: ma la bus-
sola non & ancora la macchina che ci
serve per muoverci secondo !'orienta-
mento giusto, che pure abbiamo indi-
viduato.

Nei congressi della Cgil e della Fiom,
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ma gia da tempo nel piit generale di-
battito sindacale, ¢ ricomparsa l'idea
di un processo unitario da rilanciare.
Ma su questo processo le idee sono dif-
ferenti e spesso contraddittorie. Qual-
cuno ha detto che, una volta dissoltosi
I'universo comunista con la sua ideo-
logia totalitaria, non ci sono piu ragio-
ni di stare divisi. A noi non pare la via
giusta: un'unita fatta sul vuoto lascia-
to da altri e sulla raccolta dei cocci
dei disastri altrui & precaria e soprat-
tutto priva di contenuti su cui conver-
gere. Non ci piace nemmeno I'idea, che
ha aleggiato nei vostri congressi, di fa-
re della Cgil «un laboratorio dell'uni-
ta a sinistra» e di creare un «sindaca-
to riformista» di fatto coincidente con
il sindacalismo di tradizione socialista.
Per questa via si taglierebbe fuori un
pezzo consistente di sindacalismo rifor-
mista, ma di tradizione non socialista,
e si subordinerebbe il sindacato alle
dinamiche dei partiti. Qual’¢ la tua
opinione?

Non ignoro il contesto esterno che
puo favorire od ostacolare il processo
unitario. Sono tuttavia convinto che le
ragioni dell'unita o le troviamo noi, da
noi e dentro di noi, o da fuori non ci
verranno. E un fatto che la domanda
di unita cresce tra la gente e tra quan-

ti fanno riferimento al sindacato. Ma
le risposte suggerite da qualcuno non
sono quelle giuste.

In Italia I'unita bisogna farla tra la
Cgil, la Cisl e la Uil. Non la si fa tra
un pezzo e un altro pezzo. E la parola
«riformista» o «riformatore» dev’esse-
re densa di contenuti concreti, altri-
menti si riduce a una formula che ha,
si, una storia, ma di per sé non ci dice
quello che dobbiamo fare domani.

A questo punto, consentitemi di gi-
rare a voi una richiesta. Vorrei un po’
pitt di determinazione da parte degli
amici e compagni della Fim. Capisco
che il passato recente ancora pesa, per-
sino nei rapporti tra le persone. Cer-
to, non si cancella quello che non si
puo cancellare. Ma uno sforzo insieme,
per imprimere una spinta e una dire-
zione giusta alle riemergenti tendenze
unitarie, ce lo possiamo e dobbiamo
permettere: e alla Fim chiedo di ri-
schiare un po’ di pitl.

Dobbiamo sapere che 'unita possi-
bile che abbiamo davanti sara total-
mente diversa da quella costruita alla
fine degli anni sessanta. Allora c'era
l'idea che Cgil, Cisl e Uil si sarebbero
fuse in un soggetto totalmente diverso
da quelli che avevano concorso a farlo
nascere. In futuro non sara cosi: nel-
l'unitd necessaria e — se si lavora be-
ne — possibile nessuno dovra perdere
nulla di cid che ¢ stato ed ¢ nella so-
cieta italiana.

La Cgil, la Cisl e la Uil — e natural-
mente la Fiom, la Fim e la Uilm — non
sono un incidente storico, bensi un ri-
sultato e insieme attori della storia.
Non sono invenzioni, ma cose vere €
ricche di qualita, che nessun processo
unitario potra cancellare. Nell'unita og-
gi possibile il pluralismo sara non un
fattore disgregante, ma una forza e
un’opportunita, comunque un presup-
posto non revocabile in discussione. Se
dunque vogliamo parlare concretamen-
te di unita, non ci resta che mettere
insieme, cominciando dalle possibili
convergenze sulle cose da fare, i valo-

“1i di cui ciascuno di noi € portatore.

F 1 M MILANUO

UN RECUPERO
DELLA PROPRIA

n questi ultimi due anni molti si

sono chiesti se il commissariamen-

to della Fim di Milano & stato de-

terminato esclusivamente dalle no-
te motivazioni di carattere amministra-
tiva o anche, forse prevalentemente, da
ragioni politiche.

E utile riproporre questo interroga-
tivo perché la risposta non ¢ arrivata
neppure dal congresso straordinario
che, al contrario, concludendosi su due
liste, ha contribuito ulteriormente ad
alimentare una divisione artificiosa an-
che tra coloro che, nei due anni prece-
denti al commissariamento, non ave-
vano lesinato critiche ai criteri di ge-
stione della Fim milanese e che, suc-
cessivamente, non hanno condiviso la
scelta di dar vita ad una organizzazio-
ne parallela alla Fim, fino alla nasci-
ta, ad opera del vecchio gruppo diri-
gente, di un vero e proprio sindacato
autonomo: la «FlmUniti».

E fuori di dubbio che la situazione
della Fim di Milano dal punto di vista
economico e finanziario fosse al limi-
te del collasso.

Il bilancio era gravato da 1.600 mi-
lioni di debiti; il numero degli opera-
tori era assolutamente sproporzionato
rispetto agli iscritti: 1 operatore ogni
230 iscritti; veniva operata una costan-
te distrazione di risorse verso societa
partecipate dalla Fim, in particolare
verso la cooperativa che gestiva tutte
le attivitd editoriali.

Sono alcuni incontestabili elementi
a sostegno della denuncia fatta al col-
legio dei sindaci revisori dei conti e,
successivamente, della decisione dell’e-
secutivo nazionale della Fim di com-
missariare.

E altrettanto fuori di dubbio che mo-
dificare questo stato di cose, indipen-
dentemente dal fatto che cio dovesse
avvenire motu proprio o attraverso il
commissariamento, presupponeva scel-
te amministrative, ma anche, prevalen-
temente, di natura politica. A meno che
qualcuno non intenda sostenere che la
Sltuazione era determinata esclusiva-
mente da insipienza del gruppo diri-

STORIA

Con il congresso straordinario del
7-8 ottobre scorso si & chiusa positi-
vamente la lunga, travagliata vicenda
della Fim di Milano, con una vittoria
netta (due terzi dei voti) della lista
appoggiata dalla Fim nazionale,
Ne parliamo attraverso la testimo-
nianza di uno dei protagonisti di quella
vicenda, che non rinuncia a esprimere
opinioni divergenti da quelle maggio-
ritarie nella Fim, ma all'interno di un
confronto corretto e costruttivo,

di ROLANDO FERRARESE

gente e non da scelte operate negli ul-
timi 10 anni a sostegno di una linea
politica alternativistica alla Fim nazio-
nale in quanto struttura organizzativa,
non solo nel merito delle proposte sin-
dacali, ma anche negli aspetti organiz-
zativi. E qui sta il problema: una linea
politica finalizzata a proporre la Fim
di Milano come «altro» polo di aggre-
gazione organizzativo su scala na-
zionale.

Sicuramente ci sara stato anche chi
avra pensato che, per la prima volta
nella storia della Fim di Milano, alme-
no dal 1977 in poi, si erano determina-
te le condizioni per un intervento fina-
lizzato alla liquidazione di quell’espe-
rienza scomoda.

A Milano aver scambiato, pero, le
scelte imposte dalla necessita di evita-
re il collasso operativo della struttu-
ra, con la manifestazione della volon-
ta liquidatoria richiamata ha ripropo-
sto le stesse logiche di divisione con
chi aveva opinioni diverse, riconduci-
bili alla «cultura del sospetto e del tra-
dimento» che fino a qualche mese pri-
ma veniva imputata al vecchio gruppo
dirigente.

Questo proprio nel momento in cui
era necessaria la massima unita sia per
mantenere ferme le ragioni del dissen-
so sul merito della proposta politica
della Fim nazionale che, contempora-
neamente, per contrastare la strumen-
tale campagna portata avanti, contro
la Fim, la Cisl e il sindacalismo confe-
derale, da chi ('ex gruppo dirigente)
aveva la massima responsabilitd mo-
rale e politica per la situazione dell’or-
ganizzazione.

In sostanza rischiava di riproporsi
quanto avvenuto altre volte, I'ultima
delle quali, nel 1987, in occasione del-
la sospensione di Pergiorgio Tiboni da
parte dei probiviri: a fronte di un pre-
sunto «attacco» esterno devono cade-
re le ragioni di dissenso interno, per
evitare che il «nemico» abbia il so-
pravvento.

A Milano questa logica ha funziona-
to tante volte, indipendentemente da
chi di volta in volta venisse indicato
come «il nemico», al punto da diventa-
re un elemento base della cultura or-
ganizzativa prevalente nella Fim mila-
nese. Infatti il periodo del commissa-
riamento una volta deciso, non ¢ stato
considerato da tutti un'occasione per
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affrontare e risolvere i problemi aper-
ti e per affermare logiche organizzati-
ve e criteri di gestione diversi, coeren-
ti con le critiche rivolte al vecchio
gruppo dirigente. Alcuni operatori,
preoccupati che si potesse produrre
una mutazione genetica della Fim di
Milano e convinti che questo fosse 1'o-
biettivo vero del commissariamento,
secondo la logica richiamata, hanno,
anche se involontariamente, quasi ri-
mosso le cause e le responsabilita che
avevano determinato le condizioni in
cui versava |'organizzazione, accettan-
do, in alcuni casi giustificando, l'atti-
vita degli ex operatori Fim che sareb-
bero poi stati espulsi. Attivita che si
sostanziava nell'opposizione con tutti
i mezzi al commissariamento, rivendi-
cando la validita dell’esperienza pre-
cedente e continuando a negare qual-
siasi addebito sia amministrativo che
politico.

In questa logica, in un crescendo
inarrestabile, costoro sono passati dal-
la raccolta di firme per la convocazio-
ne del congresso straordinario, alla
continua convocazione unilaterale, sen-
za averne alcun titolo, di attivi dei de-
legati della Fim e di assemblee dei la-
voratori; alla nomina di operatori al-
ternativi a quelli Fim; alla elaborazio-
ne, stampa e diffusione delle proprie
tesi per il congressso straordinario da
convocare, a seguito della raccolta di
firme, prima della scadenza statutaria-
mente prevista, minacciando I'autocon-
vocazione dello stesso in assenza della
convocazione ufficiale; alla apertura di
sedi e recapiti alternativi a quelli del-
l'organizzazione. Attivita che, come ine-
vitabilmente ¢ avvenuto, avrebbe por-
tato alla loro espulsione.

Altri operatori, delegati, attivisti, che
pure non avevano condiviso, giudican-
dola inopportuna e intempestiva, la de-
cisione dell’esecutivo nazionale di com-
missariare, non hanno ceduto alla lo-
gica del «nemico maggiore», hanno te-
nuto ben ferme le esigenze
dell’organizzazione, gli obiettivi da per-
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seguire, le ragioni delle critiche espres-
se alla gestione precedente.

Non hanno ritenuto l'espulsione una
conseguenza del commissariamento; al
contrario hanno considerato che la co-
stituzione di un sindacato autonomo,
con accentuate caratteristiche e logi-
che corporative, in alternativa alla na-
tura solidaristica del sindacalismo con-
federale, fosse la conclusione di un per-
corso politico teorizzato e gia in esse-
re e che, indipendentemente
dall'espulsione, avrebbe portato alla se-
parazione del gruppo di Tiboni dalla
Fim ben prima del commissariamen-
to, se non si fosse trattato di continua-
re a godere opportunisticamente dei
privilegi istituzionali, legali, economi-
ci che comporta operare nell'ambito
delle organizzazioni maggiormente rap-
presentative, nella fattispecie nella Cisl.

E questo I'equivoco, anche per ri-
spondere alla domanda iniziale, su cui
si sono costruite le condizioni per le
divisioni che avrebbero portato ad un
congresso su due liste.

Riannodare i fili

Il commissariamento, seppur moti-
vato da ragioni economiche e di tra-
sparenza, aveva inevitabilmente, a pre-
scindere dalla volonta o meno di chi
Vaveva deciso, anche motivazioni poli-
tiche. E stato inutile interrogarsi e di-
vidersi tra chi esaltava le motivazioni
esplicite (economiche-amministrative) e
chi si preoccupava di quelle implicite
{politiche).

Era necessario rompere |'isolamen-
to della Fim milanese, condizione sof-
ferta da tutti, dal resto dell'organizza-
zione; chiudere i centri di spesa che
erano al contempo causa della gravis-
sima situazione debitoria e supporto
alle tendenze separatistiche implicita-
mente in atto.

Tutti interventi di natura squisita-
mente politica, ma questi erano anche
gli obiettivi delle critiche portate al
vecchio gruppo dirigente. Se non fos-
se stato deciso il commissariamento,
comunque, attraverso una battaglia po-
litica interna esplicita — e le condizio-
ni si stavano lentamente determinan-
do — si sarebbe dovuto operare per
il ricambio del gruppo dirigente, per
la modifica delle logiche politiche e or-
ganizzative che avevano portato sull'or-
lo del collasso operativo la piu grande
struttura territoriale della Fim.

Avrebbe significato operare una rot-
tura con il passato e il superamento,
'annullamento, dell'esperienza storica
della Fim milanese? Sinceramente sem-
bra di no.

In realtd ¢ la Fim degli ultimi anni
ad aver rotto il legame con l'esperien-
7a storica del passato, con la Fim che
Sandro Antoniazzi al VII congresso del
1972 definiva «una realta scomoda per
molti; lodata e criticata, sostenuta €
combattuta, amata e odiata, ma che ha
dato in questi anni un contributo di
fondo al ripensamento delle linee del
movimento sindacale e indirettamente
alla strategia complessiva della classe
operaia».

Questa Fim, usando la schematizza-
zione in auge all'inizio degli anni 60,
lodata, sostenuta, amata dagli «inno-
vatori» criticata, combattuta, odiata
dai «conservatori», negli ultimi anni a
Milano non c’era piu.

Quella degli ultimi 10 anni ¢ stata
una Fim milanese chiusa in se stessa,
in una presuntuosa e pregiudiziale au-
tosufficienza politica e culturale, non
pitt disponibile ad «ascoltare» e, di con-
seguenza non pilt «ascoltata».

Il congresso straordinario ha deter-
minato per la Fim di Milano le condi-

zioni per riannodare i fili della sua mi-
gliore storia e tradizione, per ritorna-
re nell'insieme della Fim forte delle
proprie opinioni, idee, proposte ed
esperienze.

La conferenza organizzativa di Ca-
gliari ¢ stato un primo banco di pro-
va: il risultato sembra decisamente po-
sitivo, la volonta di ascolto reciproco
registrata ¢ sicuramente incoraggiante.

E la condizione indispensabile per re-
cuperare capacita di confronto tra opi-
nioni che rimangono diverse, per rivi-
talizzare la dialettica interna all’'orga-
nizzazione, sacrificata, negli ultimi an-
ni, sull’altare della battaglia politica e
organizzativa.

La Fim di Milano di oggi puo svolge-
re un ruolo importante per favorire
questo processo, partendo dalla pro-
pria specificita, superando certi vecchi
ritualismi e riaffermazioni astratte, ma
anche rifiutando qualsiasi eventuale
tentativo di omologazione.

Il congresso ha riaffermato la conti-
nuita con la propria storia, la propria
cultura di sindacato che concepisce il
conflitto come strumento per I'acqui-
sizione degli obiettivi preposti. Ha ri-
proposto 1'anomalia Fim, intesa come
capacita sia di far convivere orienta-
menti, ispirazioni, provenienze diver-
si, sia di attingere costantemente a con-
tributi ed esperienze esterne all’orga-
nizzazione, e la piena disponibilita ad
offrire all’esterno le proprie ricchezze.

Costitutivi di tale anomalia erano lo
spirito e la concezione dell'organizzazio-
ne e le relazioni tra i componenti del-
l'organizzazione stessa e dei suoi grup-
pi dirigenti; la schiettezza nella manife-
stazione delle opinioni; 'estrema liber-
ta ed apertura verso le esperienze e le
sperimentazioni; la facolta di mutare di
volta in volta maggioranze e minoranze
secondo i temi e gli argomenti in discus-
sione; la valorizzazione delle persone in
quanto tali e come risorse fondamenta-
li dell'organizzazione.

Una anomalia non solo come fatto or-
ganizzativo, ma anche e soprattutto po-
litico.

Una Fim che non puo pill avere come

riferimento solo un concetto astratto di
lavoratore, ma uomini e donne, persone
diverse con proprie specificita. Un’orga-
nizzazione che concepisce gli interessi
generali, consapevole, pero, della propria
rappresentanza parziale e relativa, del-
la convivenza e interrelazione con altre
organizzazioni espressive di altre rappre-
sentanze sociali, a loro volta relative e
parziali. Disponibile a una fase delica-
ta, dopo anni di isolamento autarchico,
di rapporti, collegamenti e alleanze, di
possibili conflitti, ma anche di ricerca
(umile, ma non subalterna) di collabo-
razioni, di convergenze e di sintesi.

Democrazia e dibattito
non separatezza

La consapevolezza della natura del
proprio ruolo porta a rifiutare la logica
della centralizzazione delle decisioni che
ha determinato in questi anni una dimi-
nuzione della democrazia sindacale. Al-
la stessa stregua va respinta la falsa al-
ternativa tra democrazia diretta e demo-
crazia rappresentativa.

Deve essere salvaguardato il diritto
delle organizzazioni, quanto quello dei
lavoratori di pronunciarsi e decidere
su scelte, decisioni, atti sindacali e con-
trattuali che hanno influenza sulla lo-
ro condizione salariale, normativa o
ambientale. Su questa materia & neces-
sario mettere definitivamente ordine,
considerato che lo stesso dibattito sul-
la democrazia non ha impedito che nei
fatti si introducessero, nelle modalita
di funzionamento delle organizzazioni,
meccanismi di snaturamento sia della
democrazia diretta che di quella rap-
presentativa.

Va riproposta al centro del dibattito
generale la consapevolezza che demo-
crazia non € solo insieme di regole e
norme, ma anche l'affermarsi di con-
dizioni perché la rappresentanza delle
organizzazioni sindacali e delle strut-
ture di fabbrica si sostanzi in capacita
di elaborazione e contrattazione, per
evitare che la democrazia diventi piu
simulacro ideologico che agire politi-
co quotidiano.

Sul terreno della proposta politica &
indispensabile uscire dalla contrappo-
sizione, a volte ideologica, tra conflit-
to e partecipazione. In questi anni, dal-
l'ultimo congresso, spesso ci si & divi-
si senza affrontare i veri nodi che la
linea della partecipazione comporta. Ad
esempio: esistono le condizioni perché
questa linea politica possa sviluppar-
si? Ci sono le disponibilita imprendi-
toriali e le volonta politiche? L'orga-
nizzazione: la cultura, le professiona-
lita dei sindacalisti, i modi operativi
delle categorie, sono adeguati allo sco-
po? E stata fatta un'analisi critica del-
I'esperienza di questi anni?

Il primo dato da constatare ¢ che la
cultura imprenditoriale prevalente di-
mostra certo una disponibilita al dia-
logo con il sindacato, purché non ab-
bia troppe pretese. Infatti, una volta
definiti gli istituti partecipativi, diven-
ta difficilissimo, se non impossibile, do-
tarli poi di risorse per farli funzionare.

Altro elemento da valutare & I'inade-
guatezza dell'organizzazione: i nostri li-
miti culturali e organizzativi determi-
nano spesso una sorta di subalternita
del sindacato rispetto alle scelte azien-
dali. La valutazione dell’esperienza di
questi anni indica che le aziende, da
accordi di partecipazione, ricavano
sempre dei benefici, i lavoratori no. An-
che quando non funzionano, preveden-
do meccanismi di moderazione e/o di
regolazione del conflitto, si.traducono
per le aziende comunque in tranquilli-
ta operativa.

In definitiva, per dirla con Mario
Zoccatelli: «Attraverso la scelta parte-
cipativa si abbandonano i terreni del-
la contrapposizione, ma si finisce su
quelli della subalternita. La partecipa-
zione finisce cosi per essere sinonimo
di moderazione, disponibilita alle ra-
gioni dell'impresa, riconoscimento pilt
o meno convinto che la logica del mer-
cato ¢ l'unica esistente».

Per la Fim di Milano ¢ irrinunciabi-
le continuare la ricerca di percorsi che
no costringano, come in realta troppe
volte ¢ avvenuto, al dilemma tra un’op-

posizione aprioristica e una disponibi-
lita regalata.
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A CC O R DO

Z A N US S 1

PARTECIPAZIONE
UN ALTRO
PASSO AVANTI

’ accordo Zanussi sugli organi-
smi congiunti ¢ stato, per un
certo periodo, al centro dell’at-
tenzione per il motivo sbaglia-

to: pit come accordo separato, e quin-
di occasione di contrasto con la Fiom
Cgil, che per quello che cambia davve-
ro nei rapporti tra sindacati e azienda.

Qui cerchiamo di chiarirne sinteti-
camente i contenuti, mettendone in evi-
denza i punti innovativi.

I contenuti

L’accordo si compone di una parte
generale e di una speciale.

La parte generale regolamenta per
il Gruppo Zanussi gli organismi con-
giunti, quelli cioé composti da mem-
bri di nomina sindacale e da membri
di nomina aziendale. Alcuni organismi
sono gia stati istituiti (osservatorio), al-
tri lo devono ancora essere (com-
missioni).

Si stabilisce che le parti non posso-
no compiere azioni unilaterali finché
una questione ¢ all'esame degli orga-
nismi. Questi possono avere funzione
consultiva, fungere cio¢ come sede per
uno scambio di pareri su temi di inte-
resse comune. Possono servire per ap-
profondimenti tecnici, o per la gestio-
ne di accordi sindacali.

Ma possono anche essere vere € pro-
prie sedi negoziali «atipiche», con po-
tere deliberante su temi specifici, co-
me le commissioni paritetiche. Vedia-
mo allora come sono composte e come
funzionano.

Una commissione paritetica viene
istituita da un accordo a livello di sta-
bilimento tra azienda e sindacato ter-
ritoriale. E composta da almeno sei
membri, tre per |'azienda e uno per cia-
scuna organizzazione sindacale. Viene
convocata per l'esame di uno specifi-
co problema entro 48 ore dalla richie-
sta di una delle parti e deve decidere
entro sette giorni (salvo diverso
accordo).
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L'accordo alla Zanussi del 19 ottobre
scorso fa fatto notizia soprattutto per
i contrasti tra la Fim e la Uilm da un
lato lo hanno firmato subito a conclu-
sione della trattativa, e la Fiom dal-
Ialtro che dapprima si ¢ dissociata, per
aggiungersi poi alla firma qualche
settimana dopo. Ma ¢ importante per
le altre ragioni: in esso la linea parteci-
pativa viene non solo confermata, ma
acquisisce nuovi strumenti e veri e
propri poteri di codeterminazione nel-
I'ambito degli organismi congiunti.

di MARCO BUATIER

Se al suo interno ¢'e unanimita, puo
prendere decisioni immediatamente
operative. Nel caso contrario, la que-
stione torna al tavolo negoziale tra
azienda e sindacato territoriale, dove
si cercherd una soluzione che metta
tutti d’accordo. Se nemmeno qui vi si
riesce, resta la possibilita di un accor-
do che recepisca le indicazioni espres-
se a maggioranza dalla commissione.

Ora, le commissioni sono pensate co-
me organismi snelli, formate da per-
sone competenti, in grado di decidere
in tempo reale. Cio & possibile solo se
funzioneranno, di norma, all'unanimi-
ta. Altrimenti rischiano di aggiungersi
semplicemente all’attuale processo ne-
goziale, lento, confuso e farraginoso.

La parte speciale dell'accordo rego-
lamenta il comitato misto di sorve-
glianza sulle mense e tre tipi di com-
missioni paritetiche:

m commissione tecnica: sede di infor-
mazione e consultazione preventiva su-
gli investimenti e di confronto sulla or-
ganizzazione del lavoro. E abilitata a
decidere su materie quali organizzazio-
ne del lavoro, livellamenti e satu-
raziont;

m commissione ambiente e sicurezza:
¢ chiamata, fra l'altro, a disporre ac-
certamenti sull’ambiente di lavoro e vI-
site mediche specialistiche;

® commissione inquadramento: esa-
mina 'evoluzione dei profili professio-
nali in azienda, proponendo ipotes! di
inquadramento per figure e mansioni
non coperte dal contratto nazionale di
lavoro. Decide, in casi controversi, sul-
I'inquadramento di singoli lavoratorl.

Implicazioni politiche

Quanto ¢ stato fin qui esposto com-
porta alcune implicazioni politiche
evidenti.

C'e, innanzitutto, un riconoscimento
reciproco di pari dignita tra le parti.
Queste si scambiano certezze di com-
portamenti, vincolandosi a regole pre-
cise (esempio: tempi definiti per la con-
vocazione delle riunioni). Da parte del
sindacato (ma non dei singoli lavora-
tori) c'e la rinuncia a ricorrere al ma-
gistrato in materie gia definite dalle
commissioni. E ¢'¢ la reciproca rinun-
cia all’unilateralita.

La negoziazione con il sindacato vie-
ne esplicitamente riconosciuta come
parte del processo di assunzione delle
decisioni in azienda. Cio fino al punto
di discutere preventivamente degli in-
vestimenti, il grande tabu della Feder-
meccanica.

Lo sviluppo di relazioni sindacali par-
tecipative nel Gruppo Zanussi ha ormai
una solida tradizione alle spalle. Ne ab-
biamo gia parlato piu volte («Lettera Fim»
2/90 e 4-5/91). Ne richiamiamo sintetica-
mente le tappe pitl significative.

25 maggio 1985. E appena «entrata» la
svedese Electrolux. Si avvia il piano di ri-
strutturazione dell’azienda. L'accordo pre-
vede il coinvolgimento del sindacato il
quale, in sedi tecniche, sara informato pre-
ventivamente sulle modifiche organizzati-
ve, le ricadute professionali e le relative
esigenze formative,

25 maggio 1987. Viene confermato l'ac-
cordo del 1985 e si preannuncia la novita
della determinazione concordata di para-
metri relativi al rapporto tra produttivita
e parte della retribuzione, uscendo cosi
dalla tradizionale logica del cottimo.

18 settembre 1988. Viene firmato l'ac-
cordo integrativo, che tra l'altro definisce
un pilt compiuto sistema di relazioni ca-
ratterizzato da sedi, livelli e cadenze di
Incontri. Viene inoltre precisato il siste-
ma incentivante, preannunciato dall'accor-

e

Sei anni di accordi

do del settembre 1988, costruito su due
indicatori, la produttivita della forza la-
voro (pfl) e I'efficienza della forza lavoro
(efl), ai quali viene correlato 'aumento di
quote di retribuzione.

17 ottobre 1990. Accordo che istituisce
l'osservatorio sugli andamenti congiuntu-
rali e lo sviluppo strategico e approfondi-
sce |'aspetto della formazione congiunta
la quale, attraverso una commissione pa-
ritetica, viene effettivamente codetermina-
ta in tutti i suoi aspetti da azienda e sin-
dacato.

22 dicembre 1990. Accordo sull'«outpla-
cement» o «riallocazione professionale»
per una gestione innovativa e condivisa
delle eccedenze di mano d'opera.

12 giugno 1991. Accordo sul «monte
ore», di cui & precisata la quantita a di-
sposizione del sindacato. In quel contesto
si stabilisce che non rientreranno nel
«monte ore» quelle impiegate per la par-
tecipazione ai futuri organismi congiun-
ti. Si apre cosi la strada all’accordo de-
scritto in queste pagine.

E importante rimarcare che il mem-
bro della commissione (che di fatto
quasi sempre sara un delegato, ma po-
tra anche non esserlo), trae la sua le-
gittimazione dalla propria organizza-
zione, vale a dire dagli iscritti ad essa.
Dobbiamo decidere come rendere tra-
sparente questa investitura, in coere-
na con una democrazia sindacale che
per noi ¢ innanzitutto democrazia al-
l'interno della nostra organizzazione,

L’aver firmato l'accordo non istitui-
sce automaticamente dappertutto com-
missioni paritetiche né, tanto meno, ga-
rantisce il loro funzionamento. Per que-
sto ¢ indispensabile un grande impe-
gno di tutti coloro che fanno sindacato
nelle fabbriche Zanussi. L'impegno di
tutte e tre le organizzazioni, visto che
ora l'accordo ¢ di tutti, ma ¢ in parti-
colare modo della Fim, che ci ha cre-
duto per prima e fino in fondo.

Occorre avere pill coraggio. Le com-
petenze necessarie per lavorare bene
in commissione verranno innanzitutto
dalla formazione: da quella sindacale,
sviluppata da ciascuna organizzazione,
e da quella congiunta, che coinvolge in-
sieme sindacato e azienda (si veda, a
questo proposito, il contributo di Giu-
seppe Guariento sul n. 4-5/91 di «Let-
tera Fimby),

Ma verranno, queste competenze, so-
prattutto dalle esperienze che andre-
mo sviluppando nei prossimi anni.

Oggi sono diffusi tra noi timori che
nascono dal confrontare l'accordo con
una realta quotidiana per nulla entu-
siasmante quanto ai rapporti con le di-
rezioni, i capi, le altre organizzazioni,
la gente. Potremo superare questi ti-
mori se riusciremo a comprendere che
i nuovi strumenti ci serviranno ad af-
frontare, in un quadro di relazioni par-
tecipative, le sfide dei prossimi anni,
a partire da quella della «qualita
totale». ’

Ci aspettano tempi in cui nessuno —
né noi, né le aziende — potra permet-
tersi il lusso di restare uguale a se
stesso.
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L’andamento

delle retribuzioni

1. La seconda meta del 1990 e il 1991 so-
no stati caratterizzati dalla contrattazio-
ne collettiva nel settore privato, dopo che
nel periodo precedente era stato il setto-
re pubblico a caratterizzare le vicende con-
trattuali.

Tra i principali accordi privati stipula-
ti nel periodo indicato vi sono quelli dei
chimici, dei metalmeccanici privati e pub-
blici, dei tessili, degli edili, degli alimen-
taristi, dell’autotrasporto, dei calzaturie-
ri, del commercio.

Tra tutti i contratti, caratterizzati spes-
so da un prolungamento della durata, spic-
ca per le novita in campo retributivo quel-
lo dei chimici. In questo contratto infatti
gli aumenti retributivi concordati sono
comprensivi della indennita di contingen-
za stimata per la durata contrattuale al
momento dell’accordo.

2. Secondo i dati della Contabilita nazio-
nale la retribuzione media nel 1990 & cre-
sciuta del 9,6% in termini nominali e del
3,3% in termini reali.

La crescita risulta superiore di circa 2,5
punti, sia in termini nominali che reali,
rispetto al precedente anno.

Disaggregando per settori 'aumento ap-
pare determinato pressoché integralmen-
te dall'incremento verificatosi nel pubbli-
co impiego. L'incremanto delle retribuzio-
ni procapite nella pubblica amministrazio-
ne ¢ risultato infatti pari al 15,7% (+9,1%
in termini reali).

Viene poi il settore delle costruzioni con
un incremento dell’11% (+4,6% in termi-
ni reali), il settore dei servizi destinati al-
la vendita con il 7,5% (+1,4% in termini
reali), I'industria in senso stretto con il
6,9% (+0,8% in termini reali) e infine 'a-
gricoltura con il 4,9% di incremento re-
tributivo (-1,1% in termini reali).

La forte differenziazione tra le dinami-
che retributive pubbliche e private & do-
vuta da un lato alla effettiva correspon-
sione nel settore pubblico degli aumenti
contrattuali, comprensivi degli arretrati,
concessi con i contratti firmati nell'anno
precedente e dall'altro con il protarsi de-
le trattative per la stipula dei contratti
nazionali importanti nel settore privato,
contratti firmati nella seconda meta del
90 e, sopratutto, nei primi mesi del 91.

Puo essere utile e interessante

a fine anno (e, mentre scriviamo,

nel momento in cui la trattativa

cosiddetta sul costo del lavoro si e

praticamente aggiornata a giugno '92)
fare il punto sull'andamento delle

retribuzioni nell'ultimo periodo.

Naturalmente i dati disponibili non

sono ancora in grado di coprire
I'intero 1991.

di MAURIZIO BENETTI

3. Per il 1991 la «Relazione previsionale
e programmatica» presentata in Parlamen-
to prevede un incremento delle retribu-
zioni procapite pari all'8,1% in termini no-
minali e all’1,9% intermini reali. Non so-
no ancora disponibili i dati disaggregati
per settori.

A livello di retribuzini contrattuali i dati
Istat sono disponibili fino all’agosto 91.
Rispetto allo stesso mese del 1990 l'incre-
mento medio risulta pari all’8,5% in ter-
mini nominali e al 2,1% in termini reali.

L'incremento maggiore si registra nel
settore industriale, nel commercio e nei
servizi pubblici, con aumenti superiori al
10% (in termini nominali: la stessa speci-
ficazione vale per le altre cifre del punto
3). All’estremo opposto 'agricoltura e la
pubblica amministrazione con incremen-
ti retributivi pari al 5,2% (si tenga pre-
sente che queste cifre si riferiscono so-
stanzialmente alla parte dovuta agli au-
menti contrattuali).

Sono evidenti da un lato il dispiegarsi
degli effetti dei rinnovi contrattuali nei
settori industriali e del commercio, e dal-
l'altro il ridursi degli effetti dei contratti
nella pubblica amministrazione. 1 dati
Istat sulle grandi imprese relativi ai pri-

mi otto mesi del 1991 registrano un in-
cremento dei guadagni per dipendente del
13% e un incremento del costo del lavoro
dell’11,3%.

I ritorno alla fiscalizzazione in termini
percentuali e il suo incremento in valori
assoluti ha quindi determinato una mino-
re dinamica del costo del lavoro rispetto
a quella dei guadagni.

Disaggregando per settori, si registra un
incremento del 21,4% dei guadagni per di-
pendente nei settori dell’energia, gas ed
acqua, dell'11,8% nei settori estrattivo e
della chimica, dell’11,3% nella lavorazio-
ne e nella trasformazione dei metalli,
dell’8,9% nelle altre industrie manifat-
turiere.

4. Una parte non indifferente nella dina-
mica retributiva del ‘90 e del ‘91 I'ha avu-
ta 'indennita di contingenza anche per il
il particolare dinamismo mostrato dall'in-
dice sindacale negli ultimi 2/3 anni.

E infatti dallo scatto del maggio 90 che
la variazione semestrale dell'indice sinda-
cale & sensibilmente piu elevata di quella
dell'indice Istat dei prezzi per le famiglie
di impiegati ed operai.

Istat  Contingenza

Aprile 90 3,13 3,68
Ottobre 90 275 3,35
Aprile 91 37 4,34
Ottobre 91 2,67 3,51

Maggiore risulta pertanto il grado di co-
pertura della contingenza rispetto all'in-
cremento del costo della vita. Nel 1990
mentre il grado di copertura rispetto al-
I'indice sindacale ¢ stato del 50,4%, rispet-
to al costo della vita & stato del 56,7%.

Da rilevare che il valore dei due scatti
del 1990 costituivano gli incrementi mag-
giori registrati dal meccanismo in vigore
dal 1986 e che il 1991 ha registrato valori
superiori nei rispettivi semestri di riferi-
mento con aumenti relativi alla base in-
dicizzata al 100% pari a 33,679 lire a mag-
gio 91 e a 28,421 lire a novembre 91.

Con l'ultimo scatto la parte di retribu-
zione interamente indicizzata € arrivata
a 838.122 lire.
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L'esperienza
con
I'Isvor-Fiat

di CLAUDIO POLI

Un corso
di economia aziendale

Ritengo utile illustrare e commenta-
re una significativa esperienza forma-
tiva realizzata da Isvor Fiat S.p.A. nel
1990 che ha visto come «co-progettista»
il sindacato e come destinatari — per
la prima volta — i sindacalisti di
fabbrica.

Sottolineo in primo luogo il caratte-
re «congiunto» dell'iniziativa: attraver-
so tre accordi siglati nel biennio
1988/89 si & avviato un processo di par-
tecipazione reale del sindacato sui te-
mi di comune interesse, introducendo
per la prima volta anche la formazio-
ne dei rappresentanti sindacali azien-
dali (rsa). Al riguardo — in applicazio-
ne agli accordi stipulati — si & provve-
duto alla costituzione di una commis-
sione paritetica per la individuazione
analitica dei contenuti didattici del
Corso.

L'argomento del programma «L'im-
presa nel contesto competitivo» e la
sua durata (4 giorni) erano stati indi-
viduati dalle parti sociali interessate
negli accordi sindacali sopracitati.
Complessivamente il corso ha interes-
sato 120 rsa (Fim, Fiom, Uilm, Fismic-
Sida) e si ¢ svolto in 5 sedi (Torino,
Milano, Cassino, Bari, Napoli) nel pe-
riodo novembre 90 - gennaio '91.

Una prima valutazione di sintesi con-
sente di evidenziare il notevole interes-
se suscitato dall'iniziativa, un unanime
apprezzamento sulla qualita della do-
cenza e soprattutto il clima di collabo-
razione, impegno e coinvolgimento in-
stauratosi in aula durante il corso.

ME

Nel n. 4-5/91 abbiamo riportato le va-
lutazioni dell'Ancifap-Iri e della
Zanussi sulle esperienze di formazio-

ne congiunta sindacato-azienda e

sulle opportunita da esse offerte.
Concludiamo con il punto di vista
dell'Isvor Fiat e alcune considerazioni
finali del segretario generale della Fim

Formazione e gestione
dei cambiamento

Mi sembra utile inquadrare questa
iniziativa nel contesto evolutivo delle
relazioni industriali, per sottolineare il
collegamento con il mutato quadro di
riferimento esterno-interno all’azienda.

E indubbio infatti che ancora un de-
cennio fa sarebbero state improponi-
bili iniziative del genere, mancando al-
lora le condizioni socio-culturali per
passare da una politica fondata preva-
lentemente sulla contrapposizione ad
un scelta aperta al confronto e al dia-
logo costruttivo. 1l radicale processo
di cambiamento che ha coinvolto la
fabbrica come la societa, la cultura e
le istituzioni ha ridefinito un nuovo
scenario, all'interno del quale le nuo-
ve regole del gioco si chiamano com-
petitivita, flessibilita, qualita totale e
dove la tecnologia deve essere sempre
pitt dominata da persone capaci e qua-
lificate.

Nel consegue una variabilita costan-
te dei business che si scompongono e
ricompongono secondo criteri e varia-

MUNE

bili difficilmente prevedibili. Il ruolo
dell'impresa e delle parti sociali si evol-
ve pertanto alla ricerca di nuovi equi-
libri nel tentativo di dare progettuali-
ta al cambiamento attraverso scelte
manageriali «vincenti».

Cambia e si modifica anche il ruolo
della formazione.

Caratteristiche
dell'iniziativa

In coerenza con il nuovo modello di
relazioni industriali e con il mutato
contesto aziendale, nell’accordo sigla-
to si fa specifico riferimento alla vo-
lonta di «individuare specifiche inizia-
tive affinché le organizzazioni sindacali
possano acquisire le conoscenze neces-
sarie al loro sviluppo organizzativo».
In particolare si citano «attivita forma-
tive» da programmarsi nell'ambito di
una specifica area di interesse: l'eco-
nomia d'impresa.

Questa scelta nasce dalla consapevo-
lezza che & prioritario — come premes-
sa alla comprensione dei fatti e dei ri-
sultati gestionali — analizzare I'impre-
sa come soggetto economico, dando
un’interpretazione sistematica e inte-
grata alle logiche di funzionamento del
sistema organizzativo aziendale.

Una semplice considerazione ha gui-
dato gli attori di questo processo: molti
pregiudizi nascono dalla mancanza di
informazioni e conoscenza reciproca ed
¢ forse giunto il momento, data la ma-
turazione dei.soggetti, di unificare i lin-
guaggi per discutere meglio. Un obiet-
tivo generale da raggiungere era quel-
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lo di intendersi veramente su cio che
significa, per le aziende, la competizio-
ne globale, I'internazionalizzazione dei
mercati, su come siano mutati gli sce-
nari di riferimento dei processi eco-
nomici.

Una prospettiva molto ampia che
non puo essere affrontata se non si ab-
bandonano schemi di riferimento trop-
po marcatamente localistici. E inten-
do per «localismo» tutto cid che rap-
presenta una visione limitata al pro-
prio ristretto ambito operativo, senza
tenere conto di quanto e come questo
rappresenti solo una porzione di un si-
stema molto pit vasto e complesso.

Molto probabilmente la consapevo-
lezza delle sfide che debbono essere
fronteggiate — in questo contesto —
dalle economie nazionali e dalle singo-
le imprese ha determinato un atteggia-
mento nuovo nelle parti sociali interes-
sate. La forte competizione ha avvici-
nato coloro che lavorano insieme, poi-
ché oltre agli interessi contrapposti
hanno anche forti interessi comuni, per
perseguire i quali sembra necessario
ridurre il conflitto interno ed orienta-
re le proprie azioni ad una collabora-
zione piu concreta e proficua.

Il corso & articolato in due sessioni
di due giornate ciascuna:

n il sistema impresa e il quadro com-
petitivo: si sviluppano i temi connessi
con la globalizzazione dei mercati, le
nuove regole del vantaggio competiti-
vo e le sfide della qualita totale;

® i risultati economici del sistema im-
presa: si analizzano struttura e conte-
nuto dei documenti contabili per me-
glio comprendere tutti gli indicatori
economici finanziari e la lettura dei bi-
lanci aziendali.
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Le modalita didattiche intendono va-
lorizzare il contributo e l'interazione
dei partecipanti coinvolgendoli in la-
vori di gruppo per l'analisi di casi e
dati gestionali concreti.

Valutazioni
dei partecipanti

Oltre che attraverso il questionario,
i partecipati sono stati invitati ad espri-
mere il loro giudizio su tre quesiti:
m che cosa ricordo piu volentieri al
termine di questa esperienza (un giu-
dizio conclusivo);
u che cosa ¢ mancato a questo corso;
B che cosa cambierei in questo corso.

In merito ali che cosa ricordo piit vo-
lentieri, i partecipanti si sono cosi
espressi:

m Cio che ricordo piu volentieri € I'im-
postazione del corso e la sua logica.
L'esperimento formativo deve prose-
guire al fine di realizzare maggior coin-
volgimento sugli obiettivi d'impresa.
m E stato un momento importante
perché mi ha consentito di conoscere
meglio le esigenze dell’azienda espres-
se elegantemente e in modo ordinato.

m Interessante perché mi ha permes-
so di capire alcune scelte aziendali. Mi
ha arricchito perché mi sono state spie-
gate certe cose. Positiva come esperien-
za perché conoscere di piti aumenta le
nostre capacita.

® Interessante e faticoso, ma final-
mente quattro giorni di lavoro finaliz-
zati anche per rappresentanti sindaca-
li aziendali, che non amano molto que-
sto tipo di lavoro.

m Sento che il mio bagaglio tecnico ¢
di gran lunga migliorato. Mi auguro
che in futuro mi si presentino altre op-
portunita come questa.

m Finalmente si ¢ rotto un tabl che
ha avvicinato le parti.

Le osservazioni sul che cosa & manca-
to al corso sono state:

» E mancato il tempo per gli appro-
fondimenti e le discussioni.

m Non si ¢ trattato il tema dell'orga-
nizzazione del lavoro.

m Il respiro strategico non consente
la lettura della realta di fabbrica.

® Ancora troppo poche esemplificazio-
ni tratte dalla realta di fabbrica.

In merito a che cosa cambierei nel cor-
so0 i partecipanti hanno detto:

m I temi sono ancora un po’ «lonta-
ni», ma ¢ importante avere iniziato.

m Dividerei il corso in moduli per con-
centrare la discussione e dilazionare
I'impegno.

® Si ¢ superata la logica del conten-
zioso per privilegiare il confronto. Di-
stinguiamo i temi in corsi monografici.
m Vista l'importanza di conoscenza
del bilancio si consiglierebbe uno spa-
zio maggiore onde evitare che le varie
terminologie che compongono la com-
plessita della materia vengano incul-
cate troppo velocemente e quindi in
modo alquanto dispersivo.

Come ho detto fin dall'inizio, ¢ pre-
maturo correre alle conclusini, ma fin
da ora ritengo che si possa dire che
una strada importante si & aperta. Le
organizzazioni sindacali e l'azienda
hanno dato la propria disponibilita a
fare della formazione un terreno comu-
ne di crescita, sulla cui base sara for-
se possibile fare molta strada insieme
e, se possibile, un strada vincente.

L'autore: il dott. Claudio Poli & direttore del-
I'Isvor, Istituto per la formazione della Fiat.

L’opinione
della Fim

di GIANNI ITALIA

Gli interventi del dottor Annichiari-
co per I'Ancifap (Iri), dell’ingegner Gua-
riento per la Zanussi («Lettera Fim»
4-5/91) e del dottor Poli per I'Isvor (Fiat)
hanno presentato un quadro assai ric-
co, ancorché problematico, delle oppor-
tunita che offre la formazione per lo
sviluppo di piti mature relazioni indu-
striali: in altre parole, di rapporti tra
aziende e sindacato improntati a un
modello, a una cultura e a una pratica
della partecipazione.

Contraddizioni

Un fatto in particolare mi sembra
balzare all'evidenza: lo scarto, direi
quasi la contraddizione esistente tra le
importanti esperienze partecipative
realizzate nelle realta aziendali e le re-
sistenze, quando non le idiosincrasie
tuttora vive nel complesso delle rap-
presentanze nazionali, tanto imprendi-
toriali che sindacali. E come se nell’e-
sperienza concreta delle aziende — o
perlomeno di talune aziende tutt’altro
che marginali — le idee e le cose fos-
sero andate pil avanti che nella discus-
sione generale sui temi della parteci-
pazione e dello sviluppo di nuove rela-
zioni industriali.

Insomma, di lavoro ne resta ancora
molto da fare, anche da parte sindaca-
le, pur potendo legittimamente riven-
dicare — e qui parlo per la Fim Cisl
— l'onore di essere stati i primi ad aver
fatto una scelta dichiaratamente par-
tecipativa e ad averla portata avanti
ovunque, sia nella contrattazione che
nel lavoro di formazione e informazio-
ne, non come semplice sperimentazio-
ne, bensi come orientamento fonda-

mentale, strategico della nostra azio-
ne sindacale.

Dicevo della contraddizione tra espe-
rienze aziendali e orientamenti com-
plessivi a livello nazionale. Abbiamo
davanti agli occhi un caso macrosco-
pico, quello del contratto nazionale
concluso un anno fa. Lo ricordiamo tut-
ti: mentre da parte nostra e nelle espe-
rienze appena citate si tentava di pro-
muovere partecipazione, la vertenza
contrattuale nazionale & stata segnata
dalla piu classica conflittualita, fino a
indurre qualcuno a parlare — un po’
precipitosamente — di un ritorno agli
anni '70. E alfiere di questa conflittua-
lita & stata proprio la controparte pri-
vata, la Federmeccanica, che non ha
esitato a mandare in prima linea la
massa delle piccole e medie imprese.
Del resto, il professor Mortillaro non
fa mistero della sua idiosincrasia per
I'idea della partecipazione e non per-
de occasione né spazio disponibile sul-
la stampa per spiegarci come e qual-
mente questa parola sia solo il nome
di una povera illusione.

A dire il vero, se tradizionalmente
conflittuale ¢ stato lo svolgimento del-
la vertenza, non tutto ¢ andato disper-
so negli esiti negoziali ai fini di qual-
che passo in avanti sulla via della par-
tecipazione. Lo abbiamo ampiamente
illustrato su queste pagine all'indoma-
ni della conclusione del contratto («Let-
tera Fim» 1/91). In particolare con I'In-
tersind si € costruito un impianto or-
ganico di relazioni industriali, che di-
mostra come i germi seminati con il
Protocollo Iri qualcosa abbiamo frut-
tato. Ma anche nei contratti Confapi
e persino Federmeccanica il panorama
delle opportunita e delle strumentazio-
ni di un lavoro comune si ¢ arricchito.

Cio malgrado, il problema resta: co-
me far si che i risultati raggiunti nella
contrattazione di impresa sedimentino
una cultura piu generale, pit diffusa
nel sindacato come nelle rappresentan-
ze imprenditoriali e nelle dirigenze
aziendali?

La cultura
dell’antagonismo

Che questi problemi ci siano anche
in casa nostra, ne] sindacato, & noto.

Ma non ¢ solo questione di compo-
nenti sindacali recalcitranti. Il fatto &
che si ¢ a lungo sedimentata una cul-
tura dell'antagonismo che, in misura
minore o maggiore, ha permeato tanto
il corpo del sindacato, quanto il mon-
do delle imprese. Si puo dire, anzi, che
questa cultura ha segnato per decenni
e in larga parte le dinamiche sociali
e la stessa formazione dell’'opinione nel
nostro paese.

Anche il mondo delle imprese, come
ho detto, ne ¢ stato segnato in profon-
dita e in durata. Se qualcosa di impor-
tante si € mosso soprattutto nelle gran-
di imprese, stimolate dalle sfide della
competitivita a innovare non solo tec-
nologicamente ¢ a puntare sulla quali-
ta globale e sulla valorizzazione delle
risorse umane, in quelle medie e pic-
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cole, costrette a fare i conti pitt dura-
mente con immediati problemi di co-
sti, la cultura della conflittualita esa-
sperata ha resistito piu a lungo.

Per tutti, sindacato e imprese gran-
di e piccole, & ora ineludibile il non fa-
cile compito di rimontare questa cul-
tura per trovare occasioni, strumenti
e regole per un confronto produttivo,
ancorché aspro e ricco si di conflitti,
ma razionalmente componibili.

Il ruolo
della formazione

Non partiamo da zero, e le esperien-
ze tutt'altro che marginali documenta-
te in queste pagine sono la a certifi-
carlo. Soprattutto il terreno della for-
mazione si ¢ dimostrato particolarmen-
te fertile e promettente.

L'evoluzione dello scenario economi-
co e sociale, con I'emergere della pro-
blematica della qualita legata alla com-
petitivita, ha indotto gli attori sinda-
cali e imprenditoriali a modificare al-
meno in parte il copione che
recitavano. In particolare, sono emer-
si spazi di confronto non costringibili
nella tradizionale dinamica della con-
trattazione. Per dirla con altre parole,
ci siamo accorti che i rapporti tra sin-
dacato e azienda non possono piu es-
sere interamente assorbiti dalla conte-
sa — garbata o aspra che sia — su
obiettivi distributivi, tipici della con-
trattazione, ma possono e anzi devono
estendersi a materie che richiedono in-
terscambio e collaborazione, pur nel-
I'autonomia e nella chiarezza dei ruoli.

Non & un'acquisizione facile per noi,
per il sindacato: si pud dire che fino
ad ora abbiamo sostanzialmente dele-
gato alle imprese tutto quanto non era
assorbibile dalla contrattazione. Ora,
se i problemi della qualita e quelli con-
nessi della valorizzazione della risor-
sa umana sono centrali nella strategia
delle imprese, ¢ inevitabile il nostro
coinvolgimento oltre i confini che fin
qui ci eravamo in qualche modo
tracciati.

Coinvolgimento, certo, ma in che sen-
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so ed entro quali limiti? La formazio-
ne di una «identita» aziendale in cui
si riconoscano tutti gli attori, dalle di-
rigenze fino all’ultimo dipendente, po-
ne non pochi problemi. Sarebbe fuor-
viante pensare di tradurre senza filtri
nella nostra realtd, con solo qualche
ritocco di adattamento, un presunto
«modello giapponese», spesso descrit-
to con unilateralita e difettosa cono-
scenza del contesto culturale in cui si
¢ affermato.

Il contesto di impresa che abbiamo
cercato di far comprendere nei nostri
corsi di formazione & quello di una
realtd sociale e produttiva aperta al
mondo circostante, anziché quello di
una identitd quasi mistica, sovraordi-
nata alla coscienza dei soggetti e pri-
gioniera di un mondo simbolico chiu-
so, totalizzante.

In parole piu povere e a noi piu con-
suete, nell’affrontare il problema del
nostro coinvolgimento nei destini del-
I'impresa, non possiamo finire prigio-
nieri di un'ottica aziendalistica, sia es-
sa spinta fino alla concezione totaliz-
zante prima accennata, sia essa conte-
nuta entro considerazioni puramente
strumentali in funzione esclusiva del-
la risposta agli stimoli del mercato.
L'impresa & per noi luogo di valorizza-
zione di risorse per lo sviluppo non so-
lo della dimensione aziendale, ma del-
V'intera societa. E in primo luogo di va-
lorizzazione piena della risorsa uma-
na che vi € impiegata. In questo senso
¢ nostro dovere e, insieme, nostro in-
teresse promuovere interscambio e ini-
ziativa comune in quegli spazi che, co-
me dicevo prima, travalicano i limiti
classici della contrattazione su obiet-
tivi distributivi.

E un impegno arduo, che implica da
parte di tutti una profonda riconver-
sione culturale. Per realizzarla, il pri-
mo passo ¢ lo sviluppo massimo di una
comunicazione efficace, che oggi puo
trovare uno strumento nella formazio-
ne congiunta, nella quale insieme si de-
finiscono programmi, docenti e discen-
ti, e che insieme viene gestita.

Non mi dilungo oltre su questo stru-
mento, anche perché i nostri interlo-
cutori lo hanno descritto con dovizia
di particolari. Mi preme invece, rial-
lacciandomi ad alcune preoccupazioni
espresse all'inizio, richiamare l'atten-
zione su un problema che mi pare es-
senziale: quello della diffusione del mo-
dello e della pratica fuori dei confini
delle aziende in cui hanno trovato rea-
lizzazione. Se vi sono temi formativi le-
gati alle specifiche problematiche di
questa o quella azienda, com’¢ ovvio,
tuttavia non poche delle materie trat-
tate e dei metodi adottati hanno una
valenza — per usare una parola di mo-
da — «trasversale», non esauribile in
una sola azienda e nemmeno in un so-
lo settore. E possibile, ad esempio, che
I'esperienza Zanussi non si esaurisca
tutta dentro quell’azienda, ma offra ele-
menti e stimoli per costruire un «pac-
chetto formativo» da proporre alla As-
sociazione industriali di Pordenone per
le altre imprese rappresentate? La do-
manda, forse provocatoria, natural-
mente vale per tutte le altre situazio-
ni. Pare purtroppo che taluni siano
piuttosto impegnati a circoscrivere per
quanto possibile simili esperienze, te-
mendo fenomeni di contagio. Ma ¢ pro-
prio questo contagio che ¢ necessario,
se vogliamo concretamente e una vol-
ta per tutte abbandonare la landa ari-
da e improduttiva della contesa anta-
gonistica.

Un’ultima osservazione, questa rivol-
ta in particolare all'universo sindaca-
le, ma non solo. Lo sviluppo di stru-
menti partecipativi come quello della
formazione congiunta implica la ma-
turazione di una vera democrazia nel-
I'ambito delle relazioni industriali:
maggiore democrazia implicita in una
comunicazione piu diffusa, ma anche
migliore democrazia nel senso di una
piti chiara definizione di ruoli e respon-
sabilita degli attori e delle sedi in cui
si confrontano. Lo sviluppo del model-
lo partecipativo ha bisogno di questa
responsabilizzazione funzionale delle
rappresentanze che lo devono attuare,
ed & uno dei nostri compiti fondamen-
tali crearne le condizioni.

OBIETTIVO
ARTIGIANI

4 ono tanti, i lavoratori e le azien-
e, de del settore artigiano. Soprat-

“tutto nel comparto metalmecca-
st Dico. Il riquadro «Quanti sono»

nelle pagine successive puo dare un'i-
dea delle dimensioni del settore. Un'i-
dea purtroppo solo approssimativa da-
ta la difficolta di raccogliere i dati per
la dispersione delle aziende e l'inciden-
za del «sommerso», qui piu forte che
altrove. E tuttavia sufficiente a far ca-
pire che siamo di fronte a un fenome-

no tutt'altro che marginale, e non solo
per gli aspetti quantitativi, pure rag-
guardevoli.

Esistono, anche nel sindacato, opinio-
ni diffuse da corregere. Innanzitutto,
l'azienda artigiana non ¢ riconducibi-
le a caratteristiche omogenee, come ta-
luni sono portati a credere. Si posso-
no individuare almeno tre tipologie:
«quella della piccola impresa (che pro-
duce per un mercato di beni non stan-
dardizzati), quella dell'impresa subfor-
nitrice dipendente (ossia I'impresa ti-
pica del «decentramento» degli anni
settanta, che puo reggere solo se puo
contare su lavoro a basso costo), quel-
la dell’azienda inserita in un sistema
di imprese a forte divisione speciali-
stica del lavoro (o distretto), in cui l'u-
nita effettiva da considerare ¢ il distret-
to e non tanto la singola unita produt-
tiva» (Ida Regalia, in «Non semplice-
mente piccole», in «Notiziario ricerca»,
suppl. a «Nuova Rassegna Sindacale»
n. 40/91). Non si deve poi dimenticare
il gran peso che ha la miriade di im-
prese artigiane nel settore dei servizi,
dalle quali dipende gran parte del fun-
zionamento della nostra vita quotidia-
na (si pensi alle installazioni di impian-
ti, alle riparazioni, al meccanico sotto
casa. Eccetera).

Questa articolazione del settore va
tenuta presente tanto nelle politiche in-
dustriali quanto in quelle sindacali. Un
altro aspetto, spesso fonte di equivoci,
¢ forse ancor pitl importante. Lo svi-
luppo della piccola impresa non pud
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luppo della piccola impresa non puo
essere considerato fenomeno congiun-
turale, tipico di una fase ma destinato
ad essere ridimensionato. E invece
«una modalita (eterogenea) dello svilup-
po produttivo che richiede attenzione
di volta in volta appropriata da parte
delle istituzioni, del legislatore, delle
parti sociali» (Regalia, cit.).

Su questo ruolo non marginale né
congiunturale della piccola impresa nel
sistema produttivo ha attirato I'atten-
zione il Forum su «Artigianato e pro-
cessi di modernizzazine» (19 febbraio
1991) organizzato dal Cnel (Consiglio
nazionale dell’'economia e del lavoro)
con la partecipazione di studiosi, cen-
tri di ricerca, rappresentanti del sin-
dacato, delle imprese e delle istituzioni.

Nella «Documentazione di studio»
prodotta in occasione del Forum, si af-
ferma che, al di 12 della dimensione
quantitativa, «assume rilievo la figura
strutturale di importanti aree artigia-
ne, che le colloca in funzione di tessu-
to connettivo:

— nella produzione, in cui la subfor-
nitura artigiana specializzata ¢ anello
essenziale di molti cicli produttivi o la
lavorazione artigiana del prodotto fi-
nito completa peculiari cicli di proget-
tazione e di vendita;

— nel terziario, in cui l'artigianato
(di impiantistica, di manutenzione, di
trasporto) rappresenta un terminale
della gestione efficace del «parco uten-
sili» dell’economia e di molte reti in-
frastrutturali, un soggetto condizionan-
te per la economicita degli assetti
urbani.

Questo ruolo qualifica la prospetti-
va della sua trasparenza a processi di
modernizzazione: I'ingresso delle azien-
de artigiane in logiche nuove non ¢ tra-
guardo che possa interessare i soli ar-
tigiani, ma ¢ una delle condizioni per
una modernizzazione globale del siste-
ma economico».

Negli ultimi anni, dunque, si avver-

(segue a pag. 18)
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icordiamo lo slogan della recen-

te assemblea organizzativa della
Fim: «Rappresentare le diversita» (n.
4/5-91 di «Lettera Fim»). Ebbene tra le
diversita — intese come articolazioni
del mondo del lavoro — sulle quali con-
centrare l'impegno di tutela e rappre-
sentanza sindacale, una ¢ proprio quel-
la dei lavoratori artigiani.

Non ¢ la prima volta, si dira, che di-
chiariamo la volonta di impegnare piu
uomini, risorse e tempo in questo set-
tore, sena apprezzabili risultati concre-
ti. Questa volta, tuttavia, la Fim Cisl
nella recente assemblea di organizza-
zione ha deciso di avviare un vero e
proprio «progetto artigiani» a caratte-
re organizzativo e politico.

Uomini, strutture
e risorse

Lo abbiamo denunciato pit volte:
malgrado le tante dichiarazioni spese,
V'attenzione all'universo dell’artigianato
¢ risultata marginale ed episodica. Per
cambiare, occorre investirvi uomini,
strutture e risorse.

Gli uomini. Bisogna ammetterlo: in
questo settore non c'e stata una vera
«politica del personale», nel senso di
qualificare gli operatori addetti o, se
qualificati, di dotarli del ruolo, delle
risorse e anche del tempo adeguati.
Non di rado, chi vi ha investito com-
petenza e passione & stato considerato
alla stregua di un cultore di un hobby
personale anziché un dirigente investi-
to di un mandato di importanza stra-
tegica per l'organizzazione.

Per uscire da questa situazione, oc-
corre innanzitutto un grande impegno
sul lato della formazione. L'operatore
dedicato al settore non potra pitt esse-
re un tuttologo. Saranno pertanto rea-
lizzati, all'interno di un progetto com-
plessivo, iniziative di formazione spe-
cifica, sia per i responsabili regionali
e territoriali del settore, sia per gli ope-
ratori in esso impegnati ai diversi
livelli.

Inoltre, chi opera in questo ambito
non potra pit essere penalizzato nella
qualita del lavoro e nelle prospettive
di carriera, come ¢ finora avvenuto. Cio
si lega con il peso e la qualita delle
strutture da mettere al servizio del la-
voro sindacale nel settore artigiano.

Le strutture. Il «progetto artigiani»
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sara affidato a una formale struttura
nazionale di coordinamento, con arti-
colazioni regionali e territoriali e con
relativi responsabili «dedicati». Certo,
la responsabilita politica finale spetta
agli organismi statutari della Fim. Tut-
tavia il coordinamento avra competen-
ze specifiche sul terreno sindacale, or-
ganizzativo, della formazione e dei
Servizi.

Il coordinamento sara importante
non solo per qualificare il lavoro del
settore, ma anche per renderne pit ro-
busta ed esplicita la caratteristica «ca-
tegoriale». C’¢ stata e ¢'¢, infatti, una
tendenza strisciante ad assorbire den-
tro le politiche e le strutture confede-
rali l'iniziativa verso il mondo artigia-
no: in parte ¢ logico che sia cosi dato
Vintrecciarsi di problematiche comu-
ni a pit categorie, ma in parte ¢ anche
il frutto di una delega di fatto sovente
accordata in questa materia alle unio-
ni territoriali o regionali, anche la do-
ve erano investiti problemi specifici
della categoria.

Nell’articolazione del lavoro sindaca-
le verso gli artigiani, il punto di riferi-
mento territoriale dev'essere il «baci-
no» (generalmente identificato negli ac-
cordi interconfederali con la provincia).

Percio, sempre maggiore importan-
za assumono I'individuazione e I'utiliz-
zo dei rappresentanti sindacali di ba-
cino, man mano che vanno a regime
i fondi regionali. E siamo al discorso
sulle risorse.

Le risorse. La Fim condivide I'impo-
stazione confederale in proposito: le ca-
tegorie sono titolari delle risorse pro-
venienti dai fondi regionali e destina-
te alle rappresentanze sindacali di ba-
cino, ma queste devono essere
utilizzate per progetti intercategoria-
li. Si tratta di garantire che tali risor-
se siano impiegate in modo corretto.
In tal senso ¢ preciso diritto della Fim
concorrere a definire, insieme alle al-
tre categorie territoriali e regionali,
programmi, obiettivi e scelta degli uo-
mini. Un diritto «materialmente» fon-
dato sui contributi versati per i sud-
detti fondi dai lavoratori artigiani me-
talmeccanici, che — come si & detto —
rappresentano un quarto degli addetti
del settore.

Analogo criterio deve valere per tut-
te quelle risorse finanziarie provenienti
dagli artigiani che a vario titolo con-
fluiscono nelle casse delle unioni ter-
ritoriali: esse vanno «reinvestite» nel

settore, spettando la loro titolarita al-
le categorie, le quali sono pronte a ri-
versarle in progetti intercategoriali, ma
rivolti all’artigianato.

Infine la confederazione deve fare un
ulteriore sforzo di sostegno al lavoro
delle categorie in questo settore. I mo-
di concreti ci sono: ad esempio, legati
al costo tessera, servizi mirati ai lavo-
ratori artigiani, come check up previ-
denziali annuali gratuiti e forme assi-
curative atte a coprire carenze legisla-
tive o contrattuali.

Gli strumenti

C'e un «bisogno di conoscenza» che
abbiamo tutti, non solo il sindacato,
per quanto riguarda I'universo artigia-
no: bisogno di dati attendibili e tem-
pestivi, bisogno di informazioni sulle
dinamiche e sulle tendenze. Occorre
stabilire un collegamento non episodi-
co con banche dati e centri di ricerca.
Si puo ricorrere a convenzioni innan-
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zitutto con la Banca dati dell'Inps, stru-
mento fondamentale per il settore, ma
anche con centri di ricerca specializ-
zati (Cerved, Istituto Tagliacarne, Cen-
sis, ecc.), in modo da avere un flusso
costante di dati e informazioni essen-
ziali per orientare 'azione con cogni-
zione di causa.

Queste informazioni, per non finire
in masse di tabulati da macero, devo-
no essere utilizzate in tutte le sedi pos-
sibili e massimamente nella formazio-
ne. Della quale si ¢ detto prima, e non
ripetiamo. A loro volta, i dati elabora-
ti, gli studi acquisiti, i risultati dei cor-
si di formazione devono essere «comu-
nicati», diffusi nel corpo dell’'organiz-
zazione. Si tratta pertanto di utilizza-
re in maniera piu sistematica, con
presenze costanti e magari programma-
te sul tema, gli strumenti esistenti nel-
lorgamzzauone («Lettera Fim», «Con-
quiste del lavoro», i vari fogli locah)

Contrattazione e
relazioni industriali

Nel sindacato ogni progetto organiz-

zativo e culturale ha una destinazione
ben precisa: la tutela e la promozione
dei diritti dei lavoratori attraverso la
contrattazione. Il «progetto artigiani»,
dunque, pone l'accento su alcuni aspet-
ti della contrattazione e dell’azione sin-
dacale che maggiormente legano i te-
mi della tutela con quelli della rappre-
sentanza e dell’'organizzazione.

Concertazione e partecipazione. Gli
accordi interconfederali e di categoria
offrono grandi spazi in questa mate-
ria, e vanno utilizzati molto piu di
quanto non si sia fatto finora.

Con la crisi di molti settori e dei
grandi gruppi industriali, la diffusio-
ne di un tessuto produttlvo basato sul-
la piccola impresa puo rappresentare
un importante ingrediente — quando
non |'unica alternativa — dei piani di
sviluppo e reindustrializzazione di in-
tere aree del nostro paese. In questa
direzione vanno due recenti e impor-
tanti leggi: la 223 sul mercato del la-
voro (che non si occupa solo di cassa
integrazione e prepensionamenti) e la
317 sugli incentivi alle piccole imprese.

Si apre qui un terreno nuovo per spe-
rimentare la concertazione a tutti i li-
velli, dando cosi sostanza alla parteci-
pazione e allo sviluppo di piu costrut-
tive relazioni industriali. In particola-
re, gli osservatori bilaterali, che
richiederemo con la piattaforma con-
trattuale, si presentano come strumenti
nuovi per affrontare i problemi della
politica industriale, del territorio, del
mercato del lavoro. Inoltre, in una se-
rie di materie (gestione delle situazio-
ni di crisi, formazione, mobilita, am-
biente, sicurezza) all'interno degli enti
bilaterali si possono e debbono trova-
re forme di gestione congiunta degli in-
terventi che superino la logica assi-
stenziale.

1l contratto nazionale. Siamo alla vi-
gilia del rinnovo, la piattaforma ¢ in
elaborazione, e alcuni contenuti di es-
sa sono gia acquisiti. Qui sottolineia-
mo soltanto che il contratto nazionale,
nel settore artigiani, resta lo strumen-
to principale per la determinazione del-
le condizioni retributive e normative
dei lavoratori. Come dire, lo strumen-
to principale — e in diversi casi l'uni-
co — di tutela di cui dispongono i la-
voratori artigiani.

Ora, il contratto va prima conquista-
to, e poi fatto applicare in tutto il ter-
ritorio nazionale. Non ¢ affermazione
ovvia: ancora oggi, purtroppo, cio non
avviene, specie nel meridione. Gli os-

servatori citati, richiesti dalla piatta-
forma, potrebbero diventare le sedi at-
traverso le quali richiamare le impre-
se artigiane e le relative associazioni
ai loro impegni e alle relativee respon-
sabilita, coinvolgendo ai fini di un con-
trollo anche le istituzioni pubbliche ter-
ritoriali che hanno notevoli poteri e
competenze in materia di politiche per
l'artigianato e la piccola impresa.

La contrattazione regionale. E un i-
vello di importanza strategica in que-
sto settore. Non a caso, una delle prio-
rita del prossimo contratto sara l'ac-
quisizione di maggiori certezze per que-
sto livello negoziale. Negli anni
precedenti si sono raggiunti, nel setto-
re metalmeccanico alcuni risultati di
rilievo, con la stipula di accordi nelle
regioni pitt importanti per la diffusio-
ne dell'impresa artigiana: Lombardia,
Emilia Romagna, Veneto, Toscana. Oc-
corre fare di pil: anche perché ¢ di-
mostrato che il maggior numero di
iscritti li abbiamo la dove ¢ consolida-
ta ed efficace la contrattazione de-
centrata.

Vertenzialita individuale. Enorme-
mente diffusa in questo settore, rap-
presenta una delle principali occasio-
ni di contatto tra il sindacato e i lavo-
ratori artigiani. Si comprendera allo-
ra quanto sia indispensabile disporre
di uffici vertenze funzionali, a livello
sia di categoria che di confederazione.

Altrettanto necessario & riuscire ad
attivare procedure certe ed efficaci per
I'applicazione della legge 108/90 sui li-
cenziamenti individuali nelle imprese
con meno di 15 dipendenti. Questa leg-
ge, tutt'ora al centro di una campagna
che ne vorrebbe lo smantellamento, &
troppo poco conosciuta dagli stessi la-
voratorl. Si tratta quindi di accresce-
re I'impegno per sensibilizzare la gen-
te sui suoi contenuti e per garantirne
I'applicazione.

Previdenza integrativa. E un tema
che da tempo fa parte dell'impegno sin-
dacale della Fim Cisl. Anche per i la-
voratori artigiani il nostro obiettivo ¢
di pervenire a un fondo nazionale di
prev1denza aggiuntiva, gestlto conglun
tamente sia con le associazioni artigia-
ne sia con i diversi livelli dell'organiz-
zazione, che integri e arricchisca la tu-
tela tradizionale. E interesse dei lavo-
ratori, ed ¢ per il sindacato una grande
opportunita di contatto con essi.
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(segue da pag. 15)
tono nel mondo artigiano tendenze che,
pur interessando per ora solo importanti
minoranze, «diventano termine di para-
gone e fattore discriminante anche per
il resto dell'universo artigiano» (ivi). Si
pensi alla diffusione dell'innovazione tec-
nologica, specie di processo; all'indiriz-
zo su produzioni piu evolute; non da ul-
timo, allo sviluppo di relazioni sindaca-
li meno precarie.

Un altro aspetto va rilevato, anche per
I'importanza che assume ai fini delle po-
]iticge rivendicative e organizzative del
sindacato (in particolare per uno dei pro-
getti per i quali la Fim Cisl intende spen-
dersi nel prossimo futuro). Si tratta della
conferma — citiamo ancora dai mate-
riali del Forum del Cnel — «della iden-
tificazione soggettiva in una specifica
cultura del lavoro (e di ricerca di quali-
ta della esperienza lavorativa) e nell'af-
flusso, in parallelo a uscite fisiologiche
o espulsioni, di nuovi soggetti, pitt gio-
vani, con elevato livello di istruzione, tal-
volta con esperienze professionali qua-
lificate (e, quindi, al di fuori dei tradi-
zionali canali di approdo all'iniziativa ar-
tigiana)».

In altre parole: per ragioni non solo
oggettive (caratteristiche del mercato del
lavoro), ma anche culturali e motivazio-
nali 'universo artigiano & popolato, piti
di altri settori, da giovani. Tenendo pre-
sente la forte presenza dei contratti di
formazione e lavoro e di apprendistato,
non ¢ azzardato stimare attorno al 40%
sul totale degli addetti del settore la quo-
ta di lavoratori con meno di 29 anni.

Dunque, sono diverse e sostanziose le
ragioni che dovrebbero obbligarci a vol-
gere un’attenzione non marginale a que-
sto importante settore: tanto importan-
te, quanto trascurato dalle «grandi stra-
tegie» del sindacato.

Non a caso, sappiamo quanto sia dif-
ficile e precaria in esso la sindacalizza-
zione. Nel comparto metalmeccanico, se
insieme agli artigiani calcoliamo anche
gli addetti delle imprese sotto i 30 di-
pendenti, mettiamo insieme un esercito
stimato attorno ai 750.000 lavoratori: eb-
bene, di questi non pitt del 5% & sinda-
calizzato. Una spia di questo malessere
lo scorgiamo nella dislocazione degli
iscritti alla Fim: & facile osservare co-
me il pitt delle volte la ridotta dimen-
sione di alcune Fim territoriali vada di
pari passo con la forte presenza nella
loro area delle imprese piccole e arti-
siane. Per converso, la possibilita di svi-
uppo di queste Fim — e di riflesso del-
lintera organizzazione — ¢ legata alla
capacita di raccogliere adesioni in que-
sto settore.
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Quanti sono
e quanto producono

Tra i dati quantitativi relativi al setto-
re artigiano, due ci sembrano rilevanti per
comprendere I'importanza del settore, sia
per il sindacato che per I'insieme dell’e-
conomia: il numero degli addetti e il va-
lore aggiunto prodotto.

Il numero degli addetti

Sappiamo che sono tanti, ma quanti sia-
no effettivamente non ¢& possibile ricavar-
lo con esattezza. Non vi sono stime uffi-
ciali. Del resto, € noto che il «<sommerso»,
difficilmente rilevabile, ¢é tipico dell'uni-
verso della microimpresa, specie nel Mez-
zogiorno.

Per questo aspetto, possiamo far riferi-
mento ai dati del centro statistico del-
I'Inps, che rileva il numero dei lavoratori
dipendenti per i quali sono stati versati
i contributi. Ma attenzione: si tratta solo
della parte «emersa», in un settore che,
come si € detto, & pesantemente segnato
dal «sommerso» e quindi dall’evasione
contributiva,

Sono dunque dati che sottostimano il
fenomeno, e di questo occorre tener con-
to: in realta, i lavoratori dipendenti delle
imprese artigiane sono parecchi di piu. Di-
sponiamo inoltre di dati non recentissi-
mi, risalenti all'aprile 1989, che tuttavia
si presume non troppo lontani dalla real-
ta attuale e comunque sufficienti a dare
un'idea della dimensione del settore.

L'Istituto G. Tagliacarne, specializzato
in simili rilevazioni, fornisce per il 1989
(ultimi dati disponibili, resi noti a dicem-
bre 1991) dati molto simili: il totale degli
addetti all'artigianato ¢ stimato a circa
3.100.000 (il 15% dell'intera occupazione
in Italia); se da essi togliamo gli altri
1.700.000 censiti come «titolari» (cioe «sin-
goli» e «padroncini») il numero dei dipen-
denti coincide grosso modo con quello for-
nito dai dati Inps. Continuiamo dunque
a ragionare su questi,

Nell'aprile 1989 risultano pagati dalle
aziende artigiane contributi per un totale
di 1.365.914 dipendenti; di essi ben 393.485
appartengono al comparto metalmeccani-
co: il 24,3%, dunque n quarto del totale
(nell’edilizia sono il 15,6%: nel tessile il

14,4%; nel legno il 5,8%:; il restante 39,9%
¢ coperto dalla voce «altri», in sostanza
dalla nebulosa dei servizi).

Per rimanere nel comparto metalmec-
canico, il 72% dei dipendenti artigiani ri-
sultanti all'Inps ¢ nelle regini del nord,
il 14,5% nelle quattro centrali, il 13,5%
nel sud e nelle isole. I metalmeccanici ar-
tigiani sono soprattutto in Lombardia
(27,4%), Emilia Romagna (13,8%), Veneto
(13%), Piemonte (11,8%), Toscana (6,6%):
queste regioni da sole rappresentano il
72,6% del totale.

Per avere un'idea delle dimensioni me-
die delle aziende, il numero medio di ad-
detti per azienda ¢ di 3,4; sopra la media
sono Veneto (4,2), Emilia Romagna (4),
Lombardia (3,8), Piemonte e Friuli (3,6);
in linea con la media nazionale di 3,4 le
Marche; poi a scendere , dalla Toscana
{3,3) fino al minimo della Val d'Aosta e
della Calabria (2,2).

Quanto producono

E un dato significativo per capire il pe-
so di questo settore nell'economia del no-
stro paese. Anche qui i dati sono un po’
vecchi — riferiti al 1989 (Istituto Taglia-
carne, elaborazioni del dicembre 1991) —
ma sufficienti anch’essi a darci un’idea vi-
cina alla realta.

Il valore aggiunto del settore artigiano
rappresenta 1'11,9% del totale del valore
aggiunto prodotto in Italia nell’anno di ri-
ferimento. Una quota notevole. Se tutta-
via togliamo dal totale quei settori in cui
I'artigianato non puo essere presente (o
per norma o per caratteristiche intrinse-
che) questa volta si eleva al 20% circa.

Ma vediamo la parte che piu ci interes-
sa, e cioe |'artigianato di produzione. Nel
comparto industriale in senso lato (inclu-
dente le costruzioni), il valore aggiunto
prodotto dall’artigianato rappresenta il
25% circa. Nel 1985 era attorno al 22%.

Infine, nel totale del valore aggiunto del
settore artigiano, l'industria in senso stret-
to rappresenta oltre il 50%; se aggiungia-
mo anche le costruzioni, possiamo dire che
I'artigianato di produzione, dal punto di
vista del valore prodotto, copre quasi i tre
quarti del settore (poco piu del 70%).
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IDEE PER UNA

N ia parlando di flessibilita e di
" qualita totale, nei precedenti ar-
weticoli di questo «Osservatorio»

W («Lettera Fim» 1 e 3/91), cio¢ di
due fra le tematiche pitt dibattute e di-
stintive nell'attuale panorama sulle ten-
denze nell'organizzazione dell'impresa
e delle imprese, mi ¢ capitato di usare
i termini «cultura aziendale» e «cultu-
ra organizzativar.

Desidero in questo articolo tentare
di affrontare direttamente la questione.

Il tema della «cultura organizzativa»
¢ infatti prepotentemente entrato a far
parte del dibattito sull'organizzazione
d'impresa nello scenario internaziona-
le e anche italiano nella seconda meta
degli anni '80. In Italia ha introdotto
il tema il libro a cura di Pasquale Ga-
gliardi (direttore dell'Istud). Le impre-
se come cultura, Isedi 1986 — sottoti-
tolo «Nuove prospettive di analisi or-
ganizzativa» — che raccoglie significa-
tivi contributi internazionali e non sul
tema.

Certo, anche al di ]a di possibili ma-
nipolazioni e strumentalizzazioni ¢ im-
portante il risultato ottenuto di aver
indicato tra le leve di intervento nelle
imprese quello della cultura organiz-
zativa.

Questo scritto non si propone di af-
frontare un tema cosi complicato, tan-
to meno in termini «intellettualistici»
al punto di porre un problema «ine-
stricabile», ma pitt semplicemente di:
m rilevare l'importanza della que-
stione;
msegnalare alcuni rischi cui si va in-
contro;

m proporre un po’ audacemente alcu-
ni suggerimenti e contenuti operativi,
in particolare per cio che attiene il la-
voro e dunque la sua organizzazione.

«Culture
organizzative»

E importante che le varie parti in
causa riconoscano il ruolo della cultu-
ra organizzativa.

"CULTUR
JRGANI

Cosa significa «cultura organizzativa di
impresa»? Il concetto circola diffusa-
mente ma & circondato da eqivoci.
Piero Migliarese, professore del Poli-
tecnico di Milano, proseguendo la serie
dei suoi contributi, ci aiuta a dissipare
qualche equivoco e a chiarirci le idee.

di PIERO MIGLIARESE

Lo fanno gli esperti di organizzazio-
ne, consapevoli dei limiti del loro pur
ampio sapere e consapevoli personal-
mente della loro incapacita, i quali ri-
conoscono che, ad un certo punto, una
buona organizzazione non ¢ solo il ri-
sultato di metodologie e di tecniche or-
ganizzative.

Lo fanno gli imprenditori, in questo
quadro il «governo» dell'impresa, che
danno peso alla cultura organizzativa
e alla correlata tematica dell’etica del-
l'impresa e degli affari.

Si riconosce implicitamente un fat-
to assai importante e cio¢ che non puo
esistere un governo «tecnico» dell'im-
presa (cfr. «Persone e Parole» di C. Ca-
vallari su «Avvenire» 20 novembre
1991),

Lo fanno i rappresentanti del lavoro
(penso in questo momento ai sindaca-
ti) alle prese sia con l'individuazione
di specifici contributi alla cultura or-
ganizzativa (dell'impresa singola e del-
I'impresa in generale) sia di modifica

A
IATIVA”

o di correzione di precedenti atteggia-
menti da cambiare o errati.

Sta di fatto che vi & un esplicito ed
unanime riconoscimento dell'importan-
za fondante dei valori (ma quali? buo-
ni/cattivi?) per il funzionamento del-
I'impresa e della necessita di orienta-
menti di fondo e un riconoscimento
della cultura organizzativa come poten-
te strumento di intervento.

Francamente, pur ritenendo molto si-
gnificativo il diffondersi dei problemi
di cultura organizzativa a tutti i livelli
e da parte di tutti, ho una reazione un
po’ stizzita e mi verrebbe da pensare:
«era cosl ovviol».

Il problema vero & successivo: da
parte di chi viene formata una specifi-
ca cultura in una specifica impresa?
Come viene eventualmente comunica-
ta o diffusa? E soprattutto quale cul-
tura organizzativa?

Personalmente qui non mi metto nel-
J'ottica «dell’osservatore» di una cul-
tura organizzativa esistente (statica-
mente e dinamicamente); provo a met-
termi nell'ottica di delineare elementi
per una cultura d'impresa efficiente,
competitiva, partecipata.

Gli «osservatori» (in questo caso del-
la «cultura organizzativa») hanno mol-
tissimi problemi metodologici, un po’
come nella fisica li hanno gli strumen-
ti di misura poiché rischiano di influen-
zare l'esperimento.

To cerchero di evitare queste compli-
cazioni. Non trattero qui del chi e del
come ma cerchero di dare alcuni spun-
ti sul che cosa puo costituire una cul-
tura organizzativa.
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Occorre una
_antropologia adeguata

E chiaro che se il modello antropo-
logico ¢ riduttivo o sbagliato frana tut-
to. Un esempio & «I’homo economicus»
dell'economia classica che, un po’ ri-
dotto ai minimi termini, & un atomo,
alla ricerca del vantaggio personale,
anche opportunisticamente.

Per questa via non si fa molta stra-
da e molti limiti dell'economia moder-
na derivano da qui. Vari altri riduzio-
nismi esistono in molte discipline e ne
minano alla radice le potenzialita.

L'uomo come persona e la cultura
del lavoro come strumento di identita
e di servizio, per non rimanere da par-
te mia nel vago, con quel che ne se-
gue, mi sembrano un modello sufficien-
temente ricco e complesso per costi-
tuire una valida base di partenza.

Declinare il concetto
di «cultura organizzativa»

In campo aziendale, pur sostenendo
l'importanza fondante del momento an-
tropologico, non vi ¢ dubbio che la cul-
tura organizzativa interessa se specifi-
cata e declinata nelle situazioni con-
crete (settore industriale, caratteristi-
che della competizione, ecc.), cioe se
viene a costituire reali «orientamenti
all’azione e al comportamento» per i
vari partecipanti all'impresa.

E chiaro, che, secondo me, il momen-
to antropologico ¢ un momento fondan-
te e non certo paralizzante, ma si col-
loca su di un piano diverso, anche se
collegato a quello in cui si deve collo-
care la cultura organizzativa, di una
concreta impresa, in un settore indu-
striale e in un momento storico
concreti.

Nell'ormai ampia letteratura e nella
non piccola pratica sui temi della cul-
tura organizzativa aziendale vengono
proposti alcuni concetti guida, alcuni
componenti essenziali per ora di carat-
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tere metodologico e per cosi dire
neutro.

Vengono ad esempio proposte le se-
guenti componenti di una cultura or-
ganizzativa:

Missione aziendale. E quell'insieme
di elementi che rispondono alla doman-
da «perché esiste I'impresa» al di la
dello scopo economico. Esprime le opi-
nioni dell'azienda sui risultati (prodotti
e servizi) e sulla «ragion d’essere» del-
I'impresa, al di 1a della condizione co-
munque necessaria di rispettare e di
soddisfare dei requisiti di economici-
ta e di accumulazione. Esprimono la
competenza distintiva dell'impresa.

Visione. E quell'insieme di elementi
che esprimono le convinzioni dell’azien-
da rispetto al futuro, una sorta di fo-
tografia sul futuro desiderato da par-
te dell'azienda, in particolare in termi-
ni di sviluppo dei prodotti/servizi. Dun-
que aspirazioni, ipotesi di crescita e di
differenziazione.

«Core values». Si tratta di un insie-
me di «valori chiave», che indicano o
presiedono al modo in cui agire e dun-
que ai comportamenti che si intendo-
no tenere per raggiungere la «missio-
ne» ed esserle coerenti. Vengono a co-

stituire una sorta di principi che orien-
tano all'azione.

Esempi potrebbero essere il servizio
al cliente, la qualita, il miglioramento
continuo o finanche il coinvolgimento
dei fornitori in un’ottica di medio ter-
mine o di partnership.

E chiaro che questi elementi, pur
dettagliando il concetto di cultura or-
ganizzativa, sono ancora scatole di ri-
ferimento da riempire con contenuti
concreti. E qui che entrano in gioco le
caratteristiche del settore industriale
e alcune specificita geografiche (nazio-
nali, regionali, ecc.).

Il ruolo dei designers alla Benetton
¢ specifico del settore e va considera-
to nell'articolazione della sua cultura
organizzativa; il valore delle tecnolo-
gie di processo ha un peso rilevante
nella cultura dei conduttori in Fiat Au-
to; ecc. Ma questi sono schemi da de-
clinare, come si diceva prima, e da
riempire di contenuti.

Si aprono quindi le problematiche
concettuali e metodologiche cui accen-
navo prima. Chi forma la cultura or-
ganizzativa? Quali sono i processi di
formazione della stessa? Quali sono i
modi di comunicazione o di diffusio-
ne? Ed infine, e non & poca cosa, quali
giudizi di bonta diamo sui valori fin
qui non specificati e non espressi?

Elementi per una
cultura organizzativa

Premetto che, a mio modo di vede-
re, il dibattito ormai ampio sulla cul-
tura organizzativa ha tenuto in ombra
proprio una discussione sui contenuti
di una cultura organizzativa.

Personalmente ritengo che questo
problema, ancorché difficile, puo spie-
gare il perché i reali risultati ottenuti,
ponendo l'accento sulla leva costituita
dalla cultura organizzativa, sono rite-
nuti da alcuni scarsi e comunque non
facilmente osservabili, anche in rela-
zione in particolare agli sforzi condot-
ti sul tema della cultura organizzativa

in varie specifiche aziende (corsi, pro-
cessi di attivazione del tema, ecc.).

Un primo possibile contributo potreb-
be essere fornito dal seguente elenco di
elementi di «buon senso» ma con effet-
ti, se ci si pensa, assai vasti. Tenterd poi
di fornire alcuni altri pitt personali
elementi.

Precisione. Precisione significa atten-
zione al particolare in tutte le cose.

Si veda quanto gia da me sostenuto
nel precedente articolo circa la cura dei
dettagli ai fini della «qualita totale». 1l
lavoro va fatto con precisione, va «ben
fatto». Non soltanto nelle attivita ope-
rative, ma anche nelle «interazioni» con
altri uffici e con altre persone. Gli ef-
fetti che ne scaturiscono riguarderanno
non solo il servizio al cliente, la qualita
totale, la flessibilita organizzativa, ma un
nuovo concetto di qualita di relazioni e
di clima interno a(f]’azienda.

Semplicita. Una risposta all'oggettivo
o apparente aumento di complessita va
trovato se possibile semplificando strut-
ture e strumenti operativi. Una risposta
semplice ¢ in realta difficile e com-
plicata.

Visibilita. Questo & un principio gia
non facilmente accettabile; riguarda sia
I'interno sia la comunicazione verso l'e-
sterno; riguarda la scelta in merito alla
trasparenza. Ma qui € subito chiaro che
si impone un giudizio di valore (buo-
no/cattivo) perché tutti sappiamo che la
trasparenza nelle aziende non ¢ affatto
una cosa acquisita.

Coerenza. E un principio logico e so-
stanzialmente etico; riguarda intenzioni
e comportamenti, missione e principi di
fondo un po’ a tutti i livelli di unita or-
ganizzative (uffici) e di singole persone.

Quelli indicati sono principi su cui &
piti facile convenire o prendere posizio-
ne. Sono abbastanza specifici, costitui-
scono uno sfondo caratteristico della cul-
tura organizzativa ma ancora, almeno
dal mio punto di vista, non sono suffi-
cienti.

Relativismo
e valori

La complessita dei sistemi aziendali —

le «diversita» come direbbe la Fim-Cisl
— non puo bloccare tutto il dibattito
sulla cultura organizzativa, rendendo-
lo uno scheletro metodologico da riem-
pire con qualsiasi cosa.

Personalmente ritengo che il relati-
vismo che costituisce ormai la cultura
dominante non puo che vanificare an-
che il dibattito sulla cultura organiz-
zativa e aprire la strada a molte possi-
bili strumentalizzazioni (non importa
da parte di chi) nelle ricerche e negli
studi sulla cultura organizzativa (op-
portunismi di parte imprenditoriale e
dei vari attori aziendali).

,La cultura organizzativa deve esse-
re in grado di esprimere in positivo va-
lori (validi) e soprattutto corrisponden-
ti alla natura economica e sociale del-
le imprese.

Non se ne esce. Se il dibattito sulla
cultura organizzativa non riesce ad en-
trare nel merito e rimarra impigliato
ad un generico sforzo, anche assai lo-
devole ma insufficiente sul metodo e
sui processi attraverso cui pervenire
ad una qualche posizione di contenu-
to, il tema della cultura organizzativa
si prestera a varie strumentalizzazio-
ni. Pur partendo da una buona intui-
zione e con cio vanificando il positivo
riconoscimento di questo potente

strumento.

Certo ci sono e ci possono essere po-
sizioni diverse, ma bisogna arrivare ad
esprimere posizioni in termini di cul-
tura di impresa, cultura del lavoro, ra-
gioni del coinvolgimento e della parte-
cipazione degli attori aziendali. Questo
va fatto ancorandosi ad alcuni dati re-
lativi alle caratteristiche tecnico-
sociali-economiche che costituiscono
una sorta di punto di riferimento
dell'organizzazione-impresa.

Perché il lavoro «ben fatto»? Perché
il lavoro ¢ per 'azienda, perché c’e I'in-
terdipendenza tra i lavori aziendali ed
il mancato lavoro penalizza molti altri
soggetti (interni ed esterni/clienti), ma
poi anche perché ¢ lo strumento per
una propria personale e necessaria
identificazione.

Perché collaborazione? Perché il la-
voro aziendale richiede in molte aree
oggi gradi crescenti di collaborazione;
penso alla diffusione dei team, penso
ai gruppi di progetto, penso alla neces-
sita di collegamento tra funzioni azien-
dali (collegamenti interfunzionali), che
corrispondono alla natura del sistema
impresa e al suo carattere «sociale».

Perché la partecipazione? Perché il
principio gerarchico, che pure sussiste
ed & necessario, trova dei limiti alla
crescita anche e in particolare nella ne-
cessaria competenza specifica sui pro-
blemi da dirigere e va quantomeno af-
fiancato da meccanismi di coinvolgi-
mento in grado di far emergere le rea-
li esigenze provenienti dalla
concretezza delle cose.

Da queste linee potrebbe uscire
un'impresa moderna, strategicamente
ben definita, innovativa e operativa,
che utilizza le esigenze contemporanea-
mente ideali ed economiche di colla-
borazione e di coinvolgimento a fini di
miglioramento di prodotti e di aumen-
to della competitivita.

E comunque necessaria una maggio-
re coerenza complessiva e da parte di
tutti gli attori.

O sono discorsi solo per i «tempi
buoni»?
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DI B ATTTIT O

QUESTA QUALITA
DEV'ESSERE
RIQUALIFICATA

Da qualche tempo anche in Ita-
lia si parla sempre pit frequen-
temente di qualita totale (d'o-
® ra in poi QT). Non solo nel
mondo imprenditoriale, ma anche nei
sindacati e nelle organizzazioni dei la-
voratori (sul tema «Lettera Fim» ha gia
pubblicato un intervento di Pietro Mi-
gliarese). Il modello della QT, come &
noto, viene dal Giappone; dopo i suc-
cessi che l'hanno accompagnato nel
campo della produzione e, piti in gene-
rale, del management ¢ stato introdot-
to in dosi via via pit cospicue nel con-
testo occidentale, a cominciare dagli
Stati Uniti (da cui, a dire il vero, ave-
va preso le mosse venendo applicato
alla ricostruzione dell’economia giap-
ponese all'indomani della seconda
guerra mondiale).

La QT si presenta come una

e visione complessiva e organica

e riguarda non solo il fatto produttivo

(dall'industria ai servizi), ma anche il

fattore umano. Anzi la QT ambisce a

mettere insieme oggetto e soggetto del-

la produzione. Per questo motivo vuo-

le essere il superamento dell’organiz-

zazione tradizionale, o meglio taylori-
stica, del lavoro.

Almeno nella sua forma pura, l'or-
ganizzazione tayloristica, puntava sul-
la scomposizione dei diversi momenti
della produzione e sulla parcellizzazio-
ne delle mansioni. Al contrario, la filo-
sofia della QT mira alla sintesi: tra pro-
getto ed esecuzione, tra esecuzione e
controllo e quindi ricaduta sul proget-
to. Cosi le mansioni, e persino le ge-
rarchie, perdono la loro rigida separa-
zione. Sono concepite in modo fluido
e circolare, in una integrazione sia oriz-
zontale sia verticale,

3 I fattori della QT sottolineano
e percio il suo carattere «rivolu-
zionario» rispetto ai metodi preceden-
ti. Finalmente, con l'applicazione del-
la QT, tutti i soggetti coinvolti nella
produzione diventerebbero protagoni-
sti attivi e interagenti. Di pil: la stes-
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L'approccio della «qualita totale, se
assunto acriticamente, rischia di
diventare una nuova copertura ideo-
logica di antiche subordinazioni.
Francesco Totaro interviene criti-
camente sul tema da un punto di vista
antropologico ed etico-sociale, sol-
lecitando il sindacato a «riqualificare»
questa prospettiva in funzione della

«qualita sociale».

di FRANCESCO TOTARO

sa produzione non avrebbe come fine
prioritario il profitto bensi la «perso-
na» e la qualita della sua soddisfazio-
ne. La produzione & al servizio della
persona intesa come cliente che espri-
me bisogni e desideri illimitati. L'im-
perativo della produzione diviene quel-
lo di dare ad essa una risposta sempre
piu tempestiva e capillare. Insomma,
ci si spinge ad affermare che «padro-
ne dell'azienda & il cliente».

Per rispondere alle richieste della
persona-cliente ogni persona che pro-
duce ¢ responsabile innanzitutto della
qualita del proprio lavoro, ¢ chiamata
a migliorarla incessantemente con un
addestramento adeguato alle tecniche,
maturando un alto livello di motivazio-
ne nonché di risposta autonoma e crea-
tiva. In sostanza si domanda al produt-
tore una «conversione globale della
mentalita» nell’affrontare e nel dare so-
luzione ai problemi.

La QT ¢ insieme affascinante e
o ambigua. Il suo fascino traspa-
re con chiarezza da quanto ¢ stato det-
to sopra: essa appare gratificante e re-
sponsabilizzante, coinvolgente e a mi-
sura «piu umana» rispetto ai modelli
produttivi che intende sostituire; inol-
tre sembra stabilire un continuum tra
produzione, organizzazione del lavoro
a tutti i livelli (in alto come in basso)
e societa.

La sua ambiguita non viene invece
messa in luce per mancanza di rifles-
sione critica sui suoi concetti e valori
fondamentali, mancanza imputabile
non solo agli esponenti di parte piu
propriamente aziendale, ma anche al

pensiero del sindacato. Essere critici
non vuol dire essere prevenuti; signifi-
ca piuttosto non prendere tutto per oro
colato e affrontare a viso aperto gli
aspetti pit discutibili e piti condizio-
nanti presenti nel «messaggio» della
QT. Tanto per cominciare, chiediamo-
ci francamente: la QT rovescia davve-
ro il primato della produzione e del
profitto a vantaggio della persona del
cliente?

5 Per rispondere ad una tale do-
o manda bisogna capire come la
QT immagina il cliente. Ebbene, costui
— per usare le parole di Alberto Gal-
gano, uno dei maggiori esperti italiani
di QT — & niente meno che un «mo-
stro» divoratore di prodotti che devo-
no procurargli sempre maggiore
soddisfazione, spietato con chi non lo
accontenta, esigente al punto da non
consentire distrazioni, timido nell’e-
sprimersi quanto implacabile nel pu-
nire chi non lo capisce, vendicativo se
subisce del torti, eccitabile e curioso
come un bambino, invadente poiché fa
sentire sempre il suo fiato sul collo del-
l'azienda, infine egocentrico, dal mo-
mento che ciascuno dei clienti-mostri
«vuole essere soddisfatto in modo par-
ticolare, e non gli importa delle richie-
ste degli altri» (cfr. La qualita tota-
le, ed. Il Sole 24 Ore, Milano 1990, p.
82 ss.).

Cosi, tiranneggiando la povera azien-
da, il cliente si manifesta essere il suo
vero padrone, decidendone a suo pia-
cimento la vita e la morte. Con un piz-
zico di forzatura, si potrebbe dire che,
in questo modo di vedere, l'imperso-
nale dio-profitto (tanto rimproverato al-
I'economicismo capitalistico) verrebbe
scalzato dal dio-cliente, un dio... dal
volto umano. Ma di quale uomo si
tratta?

Di un uomo-mostro spinto, da un de-
siderio insaziabile, a tenere le sue fau-
ci sempre aperte all'offerta di prodot-
ti infiniti e illimitati. Non ¢ allora dif-
ficile capire che questo tipo di uomo
¢ fatto proprio sulla misura dell'inte-

Saperne di piu

Invece di un elenco di libri, indichiamo
semplicemente due strungeti, dentro i qua-
li si potranno trovare ag’lpi riferimenti bi-
bliografici per «saperne di pit» in fatto
di «qualita totale».

Il primo & «prodotto in casa nostra»:
Qualita totale. Qualita del lavoro. E una
pubblicazione della Fim nazionale e della
Fim Lombardia, che vi hanno raccolio gli
interventi di esperti e sindacalisti (ira que-
sti Shiro Umehara e Daisaku Nishida del
sindacato metalmeccanico giapponese Jmf-
Jc) intervenuti al convegno da esse orga-
nizzato a Milano il 28 e 29 maggio scorso.
Di particolare interesse, in appendice, la
traduzione integrale di una sorta di «bre-
viario» giapponese sui principi che pre-
siedono ai circoli di qualita. Come si ac-
cennava, un'ampia bibliografia sistemati-
ca completa la documentazione. Come di-
re: «tutto quello che vorreste sapere sulla
qualita...». O quasi.

Il volume puo essere richiesto alla Fim
regionale della Lombardia, v. Gorizia 45,
20099 Sesto S. Giovanni - (Mi), tel.
02/2440121. 11 prezzo ¢ di 10.000 lire, pitt
le spese di spedizione.

11 secondo strumento & anch'esso pro-
dotto «in casa»: si tratta di un numero
di «II Progetto», bimestrale della Cisl, e
precisamente il n. 63/64 (maggio-agosto
1991), la cui parte monografica, assai am-
pia, & dedicata alla «Sfida della qualita
totale», con saggi di diversi autori e co-
piose indicazioni bibliografiche. Costa
20.000 lire e puo essere richiesto all’am-
ministrazione di «Conquiste del lavoro»,
via Po, 21 - 00198 Roma, Tel.
06/8546742-8546743.

resse a produrre sempre di pitl e a rit-
mi sempre pil vertiginosi. Coltivando
il cliente e le sue brame, la produzio-
ne non fa altro che coltivare se stessa
e la propria espansione quantitativa.

La «qualita» diviene la via nuova e
pit astuta all'incremento della quanti-
ta e — cosa che i fautori della QT non
si nascondono — del profitto.

Qualcuno a questo punto obiet-

o terebbe: non & comunque prefe-

ribile il profitto che cerca la soddisfa-

zione del cliente a quello che lo ignora

e lo maltratta? E poi: che male c'¢ a
conciliare profitti e bisogni?

Ma proprio la risposta a una doman-
da del genere dovrebbe aprire gli oc-
chi sul fatto che la QT non ha finora
discusso seriamente quella connotazio-
ne appunto «qualitativa» dei bisogni
per cui ritiene di poter esibire le sue
credenziali di novita e non ha fatto al-
tro che recepire — incoraggiandola —
la tendenza a volere tutto di tutto pur-
ché ogni cosa sia gratificante per I'in-
dividuo che consuma in quanto indivi-
duo. Sotto questo profilo la QT non fa
registrare nessun... salto di qualita e,
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quel che forse & piu grave, non mani-
festa nemmeno una consapevolezza
adeguata del problema.

Ma si potrebbe ancora obietta-
o re che la QT si prefigge di mi-
gliorare il sistema produttivo stanti gli
attuali gusti dei consumatori e che tra-
sformare questi gusti, per esempio cor-
reggendone 1'eccessivo individualismo
a favore di una propensione piu socia-
le, non rientra nei suoi compiti. Toc-
chera magari ai protagonisti storici col-
lettivi, specie a quelli inseriti capillar-
mente nel mondo della produzione co-
me il sindacato, introdurre fini a
sbocchi del processo produttivo diver-
si o alternativi.

Se a una simile osservazione va ri-
conosciuta una parziale plausibilita,
non si puo non rilevare allora che il
contesto attuale nel quale la QT di fat-
to opera non ¢ tutto positivo. La proli-
ferazione selvaggia dei bisogni e dei de-
sideri, che con la QT si rischia oggi di
assecondare, andrebbe corretta con cri-
teri culturali piti adeguati alla promo-
zione di uno sviluppo produttivo che
non sia imperniato sul consumo onni-
voro dell'individuo incapace di rappor-
tarsi alle richieste degli altri.

A essere in gioco, in sostanza, € il
passagio da una economia che si osti-
na a guardare soltanto a un malinteso
utile individuale (che porta facilmente
a cio che nell'enciclica «Centesimus An-
nus» viene giustamente chiamata «l'a-
lienazione nel consumo») a un’econo-
mia che, nella stessa impostazione dei
suoi obiettivi e nella determinazione
dei beni da produrre, tenga conto del-
le esigenze degli «altri» al pari delle
«nostre», in un'ottica di attribuzione
e condivisione solidale delle risorse. E
le esigenze o i diritti degli altri si esten-
dono oggi anche al mondo della natu-
ra, minacciato dall'insaziabilita spro-
positata dell'homo oeconomicus (o del
suo insostenibile stereotipo).

8 Percio, nella QT alla centralita
o della produzione subentra quel-
la di un cliente visto come consumato-
re onnivoro e insaziabile; il riferimen-
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to al cliente puo essere pero il punto
di partenza di un produttivismo anco-
ra piu sfrenato e pervasivo. Cio & raf-
forzato dall’equivoco di assumere co-
me sinonimi «cliente» e «persona, con
il rischio che sia la persona ad essere
appiattita sul cliente-consumatore.

La QT dovrebbe allora riconoscere
che produzione e consumo non posso-
no essere illimitati e abbandonati ai
meccanismi unilaterali che nel presen-
te storico li caratterizzano. Produzio-
ne e consumo sono chiamati invece ad
assumere sempre pilt come limite le
esigenze dell’ambiente e come vincolo
I'imperativo di convogliare le risorse
verso 1 soggetti (e le aree del mondo)
che ne sono privi. Inoltre, & certamen-
te giusto — e nel contesto italiano sa-
rebbe un grande progresso — vedere
nei destinatari della produzione delle
aziende o della erogazione dei servizi
dei clienti da soddisfare; non si puo pe-
ro assecondare 1'idea che si conti di pit
come persone quanto piu si conti co-
me clienti.

Le osservazioni che sopra abbia-

o mo esposto riguardano, per co-

si dire, i presupposti di antropologia

economica su cui la QT dovrebbe fare

chiarezza. Nel breve spazio che qui ci

€ consentito, vorremmo avanzare qual-

che interrogativo anche sulla QT come

metodo della organizzazione pro-
duttiva. .

Vista come nuova impostazione del
modo di produrre, la QT mostra carat-
teri di trasformazione, nei compiti e
nelle procedure, che sono stati colti
ampiamente anche dalle organizzazio-
ni dei lavoratori (in particolare, la Fim
Cisl nazionale ha dedicato al tema un
interessante convegno). Sul piano tec-
nico, le decisioni vengono elaborate e
trasmesse con modalita allargate di
coinvolgimento e di controllo anche dal
basso nei vari momenti del processo.
L'azienda o 'unita di servizio hanno co-

si bisogno di un maggior consenso e
condivisione.

In questa innovazione sistemica mol-
to elevato ¢ pero il coefficiente di coop-
tazine a valori e fini della produzione
gia dati e non discussi. La QT mette
a fuoco — naturalmente con differen-
ziazione di competenze e responsabili-
ta — il «per chi» produrre e il «come»
produrre; non sembra pero a tutt'oggi
aprirsi al dibattito sul «perché» pro-
durre qualcosa piuttosto che qualco-
s'altro. Le decisioni di fondo sulla pro-
duzione restano percio inattaccabili e
di fatto vengono accettate senza signi-
ficative possibilita di modifica le ten-
denze produttive gia in atto. Consenso
e condivisione non eliminano automa-
ticamente la subordinazione e rischia-
no di riproporla in forme piu sofi-
sticate.

1 Quale atteggiamento assume-

o re nei confronti della QT? In-
nanzitutto bisogna evitare di cadere in
una oscillazione, politicamente infecon-
da, di rifiuto preconcetto e di accetta-
zione supina. La QT offre elementi che
il movimento dei lavoratori farebbe be-
ne ad affrontare da posizioni etico-
culturali autonome, con spirito critico
e insieme costruttivo.

Sopra abbiamo gia esposto criteri di
valutazione e di rettifica degli orienta-
menti della QT. Un punto di vista glo-
bale di approccio critico alla QT puo
essere costituito dalla domanda: in che
misura e a quali condizioni la QT ¢& in
grado di rendere piu facile il cammi-
no verso gli obiettivi della democrazia
economica, nella quale le decisioni sul-
la produzione siano il piti possibile par-
tecipate e siano conformi a esigenze ri-
conosciute di effettiva qualita sociale?

In sostanza: possiamo cavalcare la
QT per avvicinarci alla meta della de-
mocrazia nei luoghi di produzione, dal-
l'industria ai servizi sia pubblici sia
privati? Se ci mettessimo — certo a ra-
gion veduta — su questa linea, il no-
stro compito e quello del movimento
dei lavoratori diventerebbe quello di ri-
qualificare la qualita totale, portando-
la oltre le angustie del suo orizzonte
attuale.

P OTE RI

DI RI TTI

TRA CONTRATTO
INDIVIDUALE E
COLLETTIVO

limiti al potere del sindacato di

rimuovere diritti dei singoli deve,

ora, prendere in esame i diritti de-

rivanti dal contratto individuale e,
in tale ambito, l'ipotesi piu rilevante
¢ costituita dai superminimi previsti
in sede di stipulazione del contratto in-
dividuale di lavoro e della loro «sor-
te» in relazione all’aumento retributi-
vo pattuito nella contrattazione col-
lettiva.

Non si vuole, in questa sede, tratta-
re il «ruolo» esercitato dalle incenti-
vazioni economiche contenute nel con-
tratto individuale di lavoro, sotto il
profilo della dinamica e della struttu-
ra salariali; piuttosto preme svolgere
alcune brevissime considerazioni in or-
dine, soprattutto, all’'orientamento ac-
colto dalla giurisprudenza in materia
di riassorbibilita dei superminimi.

I superminimi

Infatti la giurisprudenza della Corte
di Cassazione reputa soggetti al prin-
cipio generale dell’assorbimento — sal-
va specifica pattuizione — i supermi-
nimi generici, con la salvezza di quei
compensi speciali strettamente collega-
ti a particolari meriti del dipendente
o alla particolare qualita o maggiore
onerosita delle mansioni svolte da que-
st’ultimo.

Se, tuttavia, 1l contratto collettivo e
il contratto individuale possono rego-
lare la medesima situazione sostanzia-
le, sempre nell’ambito delle materie
piu direttamente connesse con la disci-
plina del rapporto individuale di lavo-
ro, peraltro il contratto collettivo non
potra, comunque, disciplinare quegli
aspetti afferenti specificamente a
«quel» rapporto individuale di lavoro,
i quali non sono disciplinabili dalla fon-
te collettiva.

Le precisazioni svolte non autorizza-
no la ricostruzione di un’autonoma sfe-
ra di competenza dell'autonomia indi-
viduale, in quanto il contratto colletti-
vo potra regolare il rapporto individua-

Continuando ad esaminare i problemi
del potere del sindacato e della con-
trattazione collettiva rispetto ai diritti
individuali, compare la questione dei
limiti che il contratto individuale puo
porre a quello collettivo, e quindi al
potere del sindacato.

di PIETRO LAMBERTUCCI

le di lavoro attraverso il dato dell’affi-
liazione sindacale oppure tramite il
«rinvio» contenuto nel contratto indi-
viduale di lavoro (o la «recezione» —
per atti concludenti — della fonte col-
lettiva di regolamentazione del rappor-
to di lavoro). Sotto questo aspetto, per
segnalare l'ipotesi piu rilevante, la pro-
blematica del riassorbimento dei su-
perminimi nel successivo aumento re-
tributivo previsto nel contratto collet-
tivo non puo essere fondata sull'equi-
voca «scomposizione», mutuata dalla
giurisprudenza, tra superminimi gene-
rici e superminimi specifici (correlati,
ciog, alla gia segnalata specificita del
lavoro), la quale sembra presupporre
quasi una differenziazione, di sapore
ontologico, tra istituti di competenza
esclusiva dell’autonomia individuale e
istituti oggetto di competenza sia del-
I'autonomia collettiva che dell’autono-
mia individuale.

Se nel contratto individuale sono sta-
ti pattuiti trattamenti economici di mi-
glior favore la problematica deve, a no-
stro avviso, pili correttamente inqua-
drarsi nel contesto della successione
tra fonti di regolamentazione del rap-
porto di lavoro, entrambe idonee —
sotto il profilo qui esaminato — a di-
sciplinare direttamente il rapporto in-
dividuale di lavoro, rispetto alle quali
rilievo discriminante, ai fini dell’appli-
cabilita, assume la volonta individuale.

In tale contesto, quindi, per quanto
riguarda la problematica delle «vicen-
de» dei diritti soggettivi attribuiti al
prestatore di lavoro subordinato dal
contratto individuale (e con particola-
re riferimento ai ¢.d. superminimi), ci
sembra che quest'ultima, in relazione
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al potere dispositivo dell’autonomia
collettiva, possa essere ricostruita nei
seguenti termini.

Nell'ipotesi in cui nel contratto in-
dividuale non sia rinvenibile un rinvio
dalla regolamentazione collettiva, il
primo costituisce la «fonte precipua»
di regolamentazione del rapporto di la-
voro, per cui i diritti derivanti dallo
stesso non possono essere «rimossi» da
successive pattuizioni collettive, rispet-
to alle quali, d'altronde, il prestatore
di lavoro ha manifestato, in modo ine-
quivoco, la volonta che il proprio rap-
porto di lavoro non venga disciplinato
dal contratto collettivo.

Tuttavia l'individuazione del contrat-
to individuale come fonte prevalente —
se non esclusiva — della regolamenta-
zione del rapporto di lavoro implica I'e-
sistenza di un lavoratore che occupi
una posizione forte sul mercato e, per-
tanto, dotato di un effettivo potere di
contrattazione, a livello individuale,
con la controparte datoriale.

Nell'ipotesi in cui nel contratto in-
dividuale di lavoro sia contenuto un
rinvio alla regolamentazione collettiva,
la sorte dei diritti costituiti dal con-
tratto individuale di lavoro non puo re-
putarsi insensibile alle modificazioni
intervenute nella contrattazione collet-
tiva, in quanto ci troviamo dinanzi al-
la successine di regolamentazioni, en-
trambe fonti di disciplina dello stesso
rapporto.

Dalle puntualizzazioni svolte conse-
gue che per dirimere la controversa
questione del potere delle associazioni
sindacali di rimuovere diritti derivan-
ti dal contratto individuale di lavoro,
a prescindere dalla qualificazione di
questi ultimi (si pensi alla criticata dif-
ferenziazione tra superminimi generi-
ci e superminimi specifici), & necessa-
rio far riferimento al collegamento tra
autonomia individuale e autonomia col-
lettiva. Tuttavia il segnalato collega-
mento, che, come gia detto, si sostan-
zia nel rinvio alla fonte collettiva di re-
golamentazione del rapporto di lavo-
ro, implica la ricognizione del delicato
profilo relativo all'interpretazione del
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Saperne di pil

Sui superminimi:

P. Alleva, Automatismi e riassorbimen.
ti salariali, in «Rivista giuridica del la-
voro e della previdenza sociale», 1979,
I, pp. 59 ss;

A. Minervini, I superminimi individua.
li e il tema del riassorbimento, in «Rivi-
sta italiana di diritto del lavoro», 1983,
I, pp. 750 ss..

R. Regazzo, L'assorbimento del super-
minimo individuale e i suot limiti, in
«Lavoro 80», 1985, I, pp. 739 ss.

Sugli accordi collettivi di riduzione
dell’orario:

P. Lambertucci, Efficacia dispositiva
del contratto collettivo e autonomia in-
dividuale, Cedam, Padova, 1990, pp. 297
sS.

contratto individuale di lavoro, in
quanto si tratta di accertare il signifi-
cato e la valenza di tale richiamo alla
regolamentazione collettiva (e, sotto
questo profilo, anche in ordine alla mo-
dificabilita, ad opera di successive pat-
tuizioni collettive, dei trattamenti piu
favorevoli che trovano la loro fonte nel
contratto individuale). E chiaro che la
delineata indagine ermeneutica sul pia-
no dell'effettiva dinamica dei rapporti
di lavoro deve fare i conti con la real-
ta di prestatori non in possesso di una
professionalita di difficile reperimen-
to nel mercato del lavoro, ma i quali,
nella normalita dei casi, non possono
non uniformarsi, nel proprio contrat-
to individuale, agli «standard» previ-
sti nella contrattazione collettiva.

L’orario di lavoro

Un profilo diverso, e particolarmen-
te controverso, riguarda, invece, la ri-
duzione dell'orario di lavoro, attuata
attraverso accordi sindacali, nell'ipo-
tesi in cui sia individuata nello stesso
contratto individuale I'estensione tem-
porale della prestazione lavorativa.

In questo ambito si puo fin da ora
segnalare che, sulla base dei principi
gia esposti, ¢ necessario individuare se
nel contratto individuale di lavoro sia
presente un esplicito rinvio alla con-
trattazione collettiva anche in ordine
alla determinazione dell'orario di lavo-
ro. Solo in caso di risposta affermati-
va al quesito la contrattazione colletti-
va (derivante, ovviamente, da agenti
collettivi omogenei) potra legittima-
mente incidere sull'estensione tempo-
rale della prestazione lavorativa, men-
tre, in caso contrario, non potra esse-
re rimosso un diritto derivante dalla
fonte individuale.

L'unica eccezione a tale principi & co-
stituita dal contratto di solidarieta (art.
| della legge 19 dicembre 1984, n. 863)
che redistribuisce il tempo di lavoro
(riducendo 'orario di lavoro e la retri-
buzione dei lavoratori, peraltro «com-
pensata» dall'intervento della cassa in-
tegrazione guadagni straordinaria) per
evitare 'attivazione delle procedure di
licenziamento collettivo per questi ul-
timi; in tale ipotesi, infatti, la contrat-
tazione collettiva puo ridurre I'orario
di lavoro per tutti i lavoratori occupa-
ti nell'impresa in conseguenza delle
modificazioni degli obblighi contrattua-
li apportate dall’intervento della cig.

A prescindere da quest'ultima ipote-
si valgono, viceversa, le regole genera-
li gia illustrate in merito alla possibi-
le modificazione, intervenuta in sede
collettiva, di diritti pattuiti in sede di
contratto individuale di lavoro, i qua-
li, pertanto, in assenza di una esplici-
ta volonta individuale in proposito (cioe
il rinvio alla contrattazione collettiva),
non possono essere rimossi da que-
st'ultima.

C OO PERAZI ONE

a «tavola rotonda» sui problemi

dallo sviluppo ¢ stata un’inizia-

tiva importante, probabilente

uno dei punti pit alti del dibat-
tito della recente Assemblea nazionale
dei quadri della Cisl. Pur non portan-
do a veri e propri risultati e a indica-
zioni concrete, ha tuttavia permesso di
fare il punto sulla discussione in atto
a livello mondiale non solo sulla coo-
perazione, ma pil in generale sugli as-
setti della politica internazionale nei
prossimi anni.

La cooperazione allo sviluppo tende
infatti a divenire, nel nuovo quadro in-
ternazionale che si delinea dopo la ca-
duta dei regimi comunisti dell’'Europa
centrale ed orientale, un elemento sem-
pre pit importante in un mondo carat-
terizzato ora soprattutto dal divario
strutturale, economico e sociale, tra
Nord e Sud del mondo, tra paesi ric-
chi e paesi poveri.

E intanto
cresce il divario

Il primo dato che € emerso pur nel-
la discontinuita qualitativa e le prove-
nienze diversissime dei partecipanti al
dibattito, ¢ la globalita di qualunque
approccio ad una politica di sviluppo
che voglia accampare qualche possibi-
lita di successo. Un problema di que-
sta rilevanza non puo trovare una via
di soluzione che in un concerto di po-
litiche commerciali, industriali, finan-
ziarie, del mercato del lavoro tutte mi-
rate ad una diversa allocazione delle
risorse nel mondo.

Le tendenze finanziarie sono, per
esempio, come sostengono gli esperti,
attualmente del tutto contrarie ad una
rapida crescita degli investimenti nei
paesi meno favoriti e periferici rispet-
to alle aree ricche. C'¢ infatti a livello
mondiale una certa riduzione della pro-
pensione al risparmio delle famiglie, i
governi da parte loro tendono a dive-
nire dei consumatori di risparmio per

Il divario tra il Nord e il Sud del

mondo ¢ destinato ad aggravarsi, se

nulla cambia nelle strategie dei paesi

pit ricchi. Anche i sindacati sono

coinvolti in questo problema, sicu-
ramente il piul grave sulla scena inter-
nazionale. Da una «tavola rotonda»
coordinata dall'Iscos all'assemblea
nazionale dei quadri Cisl traiamo
alcune riflessioni e indicazioni.

di MARIO SEPI

alleviare i loro deficit crescenti, i gran-
di gruppi industriali si apprestano ad
una nuova fase di riconversione indu-
striale che richiede forti risorse per in-
vestimenti, come le richiedono le esi-
genze di trasformazione economica dei
paesi post-comunisti.

Un quadro del genere ¢ destinato a
far aumentare i tassi di interesse a li-
vello mondiale, come all'inizio degli an-
ni '80; percid non solo saranno poco
probabili investimenti massicci nel Sud
del mondo, ma anche i capitali finan-
ziari dei paesi poveri tenderanno a spo-
starsi nelle aree ricche.

Se passiamo dal problema finanzia-
rio a quello commercialie le prospetti-
ve non diventano certo piil rosee. Le
trattative per la liberalizzazione del
commercio mondiale nell’ambito del
Gatt, giunte oramai in una fase crucia-
le sembrano tutt'altro che indirizzate
a favorire le esportazioni dei Paesi in

via di sviluppo (Pvs), quanto piuttosto
a risolvere il contenzioso agricolo tra
le aree pitt industrializzate. Se le cose
dovessero procedere in questa direzio-
ne non c'¢ dubbio che assisteremmo al
paradosso di una liberalizzazione che
favorirebbe ancora una volta i forti. Le
prediche a favore di uno sviluppo trai-
nato dalle esportazioni, leitmotiv delle
politiche proposte dal Fmi (Fondo mo-
netario internazionale) e dalla Banca
mondiale, rivelerebbero ancora una
volta la malafede dei pulpiti da cui so-
no partite.

Anche la cooperazione non sfugge a
queste contraddizioni paradossali, an-
che 1 suoi meccanismi infatti servono
spesso piu ad arricchire chi ¢ gia ric-
co che ad innescare vero sviluppo nel
Sud. Questo vale innanzitutto sul pia-
no quantitativo: si pensi che in questi
anni 'ammontare assegnato alla coo-
perazione non solo non raggiunge 1'o-
biettivo dell’1%, definto negli anni '70,
ma arriva a meno della meta di quello
indicato dall'Onu e approvato da tutti
i paesi industrializzati e cio¢ dello
0,7%. L'Italia, per esempio, dedica lo
0,30-0,39% del suo Prodotto nazionale
lordo alla cooperazione, circa 5.000 mi-
liardi a fronte dei 26.000 che vengono
spesi per l'apparato militare.

Ma anche sul piano qualitativo ci sa-
rebbe molto da dire sul modo in cui
queste risorse vengono utilizzate. Pil
del 90% di esse vanno a finire in pro-
getti gestiti dalle imprese con esiti mol-
to discutibili, come il trasferimento di
tecnologia obsoleta, la realizzazione di
infrastrutture inadeguate o chiaramen-
te inutili, la creazione di unita produt-
tive ingestibili, di dighe che a vent’an-
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ni dalla loro inaugurazione ancora non
funzionano, di strade che il deserto o
la boscaglia cancellano. II fatto e che
spesso questi progetti servono a soste-
nere momenti congiunturali o struttu-
rali di crisi delle imprese dei paesi ric-
chi e non a favorire la crescita econo-
mica e civile di quelli poveri.

Analizzare altri aspetti dei rapporti
tra ricchi e poveri del mondo a questo
punto diventa inutile, il divario esiste
e si aggrava perché non esiste una vo-
lonta politica di risolverlo o attenuar-
lo, dato che risolverlo presuppone la
messa in discussione non solo delle po-
litiche, ma anche delle strutture e dei
meccanismi economici del Nord.

Il problema che si pone & percio, una
volta analizzati tutti i meccanismi che
hanno portato all'attuale disastro, quel-
lo di individuare quali sono le forze di-
sponibili a cambiare questa situazio-
ne, quali sono quelle si chiamavano
una volta le «forze di progresso», le
forze che si propongono come obietti-
vo di cambiare tutti quei meccanismi
che perpetuano ogni giorno di pitt una
condizione inaccettabile di divisione
della societa umana.

Un approccio di questo tipo & tanto
razionale sul piano della solidarieta
quanto irrealizzabile su quello della
realpolitik, tanto ¢ vero che, sebbene
se ne parli da 40 anni, non ¢ stato mai
vincente. Il fatto & che finché le rela-
zioni internazionali resteranno nelle
mani delle cancellerie, delle burocra-
zie, delle classi politiche generate da-
gli stati nazionali, condizionate dai lo-
ro miti, dalla loro lotta per il potere
tutta basata su rapporti di forze na-
zionali, dalla loro «cultura» in poche
parole, i problemi generali dello svi-
luppo non potranno avere risposte al-
I'altezza.

Cambiare strategie

Superare gli stati nazionali e pensa-
re ad una gestione delle politiche di svi-
luppo da parte delle organizzazioni in-
ternazionali ¢ uno dei primi obiettivi,
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magari a partire da un minimo di coor-
dinamento degli aiuti bilaterali; un se-
condo ¢ quello di individuare gli obiet-
tivi e le forze in grado di determinare
un cambiamento delle tendenze attuali.

Il fatto & che vanno delineandosi due
strategie: c'¢ chi intende mantenere
|'attuale situazione di divisione profon-
da, c’¢ chi invece vorrebbe imporre un
mutamento radicale. E difficile trova-
re una mediazione tra queste due po-
sizioni.

I primi infatti si rendono perfetta-
mente conto delle incognite e delle dif-
ficolta che presenta questa alternati-
va: disordini politici, sommosse della
fame, flussi migratori crescenti, incer-
tezze sugli approvvigionamenti di ma-
terie prime, espansione di epidemie, di-
sastri ecologici ecc. Preparano cosi le
contromisure, ammodernamenti e ri-
conversione delle forze armate in que-
sta direzione (il nuovo «concetto di si-
curezza» come dice il nostro Stato
Maggiore), blocco dei flussi migratori,
controlli sanitari, campagne per salva-
re le foreste. Questa strategia parte dal-
I'imperativo di non mutare I'attuale li-
vello di consumi delle popolazioni ric-
che, il modello di vita e I'insennato rit-
mo di rinnovamento delle tecnologie di
processo e di prodotto. La grande cro-
ciata ideologica a favore del mercato
nasconde questa realta.

L'ipotesi «benessere per pochi» non
limita i suoi riflessi ai Pvs, ma si ri-
percuote sulle stesse societa industria-
lizzate creando rilevanti aree di emar-
ginazione e di poverta sia pur relati-
va. Membri di questa coalizione sono
aree maggioritarie economico-politiche,
militari in cerca di un nuovo ruolo, ceti

medi che vedono minacciate le loro si-
tuazioni, una classe politica senza ini-
ziativa o perché non se la sente di af-
frontare la radicalita di una battaglia
strutturale, o perché si adegua per pi-
grizia mentale. Valori ideologici, oltre
che I'esaltazione del mercato, sono il
razzismo e il nazionalismo che stanno
mietendo successi nelle elezioni in Eu-
ropa, la democrazia autoritaria.

Non ¢ escluso che il sindacato, mal-
grado i suoi valori, la sua collocazione
politica, le sue politiche solidali, la sua
tradizione progressista, vada a far par-
te di questa coalizione. E la via a bre-
ve termine piu facile, anche se signifi-
cherebbe la fine del suo ruolo politico.

Ecco perché e necessario fin da ora
avviare una estesa azione di sensibiliz-
zazione su questo problema tra i lavo-
ratori legandola a progetti concreti di
sostegno ai sindacati nei Pvs, al pro-
getto politico generale del sindacato
per ridurre i divari economici anche
nella nostra societa, alla battaglia per
flussi migratori sostenibili.

Allo stesso tempo occorre valorizza-
re un ruolo internazionale delle orga-
nizzazioni sindacali, trovare una capa-
cita di intervento a livello mondiale che
né la Cisl internazionale né le federa-
zioni internazionali di categoria han-
no mai avuto. Il futuro potra essere di-
verso se 1 sindacati nazionali trasferi-
ranno ad esse pill poteri e se sapran-
no utilizzare fino in fondo I'attuale
situazione di riunificazione del sinda-
calismo a livello mondiale. Se, in po-
che parole, finisce questa fase di au-
toesaltazione per la vittoria sul comu-
nismo, se si interpretano gli avveni-
menti degli ultimi anni come la fine
della scissione quarantennale del mo-
vimento sindacale a livello mondiale e
se ne traggono le conseguenze sul pia-
no delle nuove responsabilita e del nuo-
vo ruolo che ¢ necessario assumere.

In sintesi emerge chiaramente la ne-
cessita di dare a questi arnesi, ormai
un po’ arrugginiti dalla divisione, la
funzione di vere e proprie organizza-
zioni sindacali unitarie, con lo stesso
potere, pero a quel livello, che hanno
1 sindacati nazionali nei confronti dei
governi,

La mossa del Cavallo
e quella della Torre

Sicuramente pitt d'uno I'avra letto il bel
libro di Vittorio Foa, Il Cavallo e la Tor-
re (Einaudi, Torino 1991, lire 32.000). Tut-
tavia non potevamo trascurarlo su que-
ste pagine. L'autore non ha bisogno di pre-
sentazioni: prestigioso dirigente politico
della sinistra fin dalla Liberazione e dal-
la Costituente, e sindacale (nella Cgil, fin
dai tempi di Di Vittorio con cui collabord
strettamente), studioso fine e spregiudi-
cato del mondo del lavoro, oggi deputato,
naturalmente indipendente, nelle file del
Pds. Questa varieta di «prestazioni» e so-
prattutto questa idiosincrasia per la rigi-
dita ideologica e organizzativa percorro-
no le pagine del suo libro.

Vittorio Foa ha concepito e realizzato
quest’opera sullo scorcio dei suoi 80 an-
ni, compiuti nel 1990. In un cosi lungo ar-
co di tempo, si attraversa tutta la vicen-
da politica e sociale d'Italia dall’epoca del
fascismo, attraverso la guerra, la ricostru-
zione, fino ad oggi.

Perché il titolo «Il Cavallo e la Torre»?
Ce lo spiega all'inizio e soprattutto nel ca-
pitolo centrale, dove I'idea viene esempli-
ficata da due sconfitte della sinistra ita-
liana dopo il 1945: le elezioni del 1948 ¢
il referendum sulla scala mobile del
1984/85. In realta, per noi quest’ultimo epi-
sodio fu la sconfitta di una «certa» sini-
stra, e comunque solo di parte di essa.
Ma non ¢ questo che qui importa. Impor-
ta invece la ragione, secondo Foa, di quella
sconfitta: l'aver condotto una battaglia
«Muro contro muro», in uno scontro di-
retto e percid perdente.

Scrive dunque Foa: «Il ‘muro contro mu-
ro’ ignora sempre le possibilita di cam-
biamento che esistono nel mondo reale,
la ‘replica’ offusca l'intelligenza. Non man-
cano risvolti etici e persino estetici di que-
ta condotta. Penso alla responsabilita eti-
ca di una organizzazione verso i suoi or-
ganizzati, all'inclinazione ad autoingannar-
si che porta a ingannare il prossimo, penso
all'abitudine di fare passare per intransi-
genza la mancanza di ideazione, al vizio
di scambiare le sconfitte per vittorie» (pag.
181). E ancora: «... Una via per sfuggire
al muro contro muro bisogna comunque
cercarla. Non penso solo ai lenti, spesso
lentissimi percorsi che portano nell’opi-
nione pubblica a disfarsi del settarismo
e far luogo alla tolleranza (...). Penso agli
spazi che esistono sempre, per atti di tol-
leranza e comprensione reciproca, per una

invenzione politica» (pag. 184, sottol.
nostra).

E I'invenzione & appunto dote tipica del-
la mossa del Cavallo nel gioco degli scac-
chi: «E dunque legittima una critica della
politica come fatale contrapposizione ri-
petitiva, come cultura di routine e pigri-
zia mentale. Del resto & ben nota la sor-
presa, e spesso I'ammirazione, per le svol-
te politiche improvvise, per le scelte di-
verse, per le discontinuita. E la stessa
sorpresa che si prova a volte nel gioco de-
gli scacchi quando, abituati agli affronta-
menti lineari degli Alfieri, delle Torri e
della Donna, vediamo muovere il Cavallo.
Sembra il pezzo piu debole del gioco per-
ché copre al massimo solo otto quadri del-
la scacchiera mentre gli Alfieri e le po-
tenti Torri arrivano a coprirne quattordi-
ci e la Donna pud arrivare a coprirne ven-
totto. Ma la mossa del Cavallo spiazza il
giocon.

Dunque, ricerca di tutte le possibilita,
intelligenza e invenzione, curiosita e sco-
perta delle vie d'uscita, flessibilita e «ri-
cerca di terreni e livelli diversi. La mossa
del Cavallo ¢ molto piu facile sulla scac-
chiera che nell'azione pratica. Ma si puo
tentare» (dalla Premessa).

Poteri & diritti

Pietro Lambertucci, Efficacia disposi-
tiva del contratto collettivo e autonomia
individuale, ed. Cedam, Padova 1991, li-
re 52.000.

E opera ponderosa, non solo per la
mole ma anche per il contenuto e la dif-
ficolta insita nella materia e negli argo-
menti addotti. E tuttavia ¢ un lavoro im-
portante per chi intenda approfondire
la tematica che 'autore va gia svolgen:
do periodicamente su queste pagine sot-
to l'occhiello «poteri & diritti». Non &
problematica astratta, «di scuola», ma
— dietro le apparenze un po’ paludate
e non sempre trasparenti del linguaggio
giuridico — ben viva e concreta nei con-
flitti e nelle difficolta che il lavoro ne-
goziale del sindacato deve affrontare
ogni giorno.

Cesos, Le relazioni sindacali in Italia.
Rapporto 1989/90, Roma 1991, Lire
85.000.

E uscito da poco questo importante
strumento per la conoscenza della con-
trattazione nel nostro paese. Per una pre-
sentazione pill ampia, rinviamo a quan-
to abbiamo gia scritto nel n. 4-5/91 di
«Lettera Fim»,

M. Filippa - S. Musso - T. Panero, Bi-
sogna avere coraggio. Le origini della Cisl
a Torino 1945-52, Roma 1991, Lire 18.000.

Marcella Filippa, studiosa di storia so-
ciale, Stefano Musso, insegnante di sto-
ria nei corsi delle 150 ore, e Tommaso
Panero, prima delegato e oggi operatore
della Fim Cisl, ci offrono tre approcei di-
versi alla vicenda della nascita e al for-
marsi di una identita della Cisl torinese
negli anni tormentati del dopoguerra.

F. Piva, Contadini in fabbrica. Il caso
Marghera: 1920-1945, Roma 1991, Lire
30.000.

Francesco Piva, docente di storia con-
temporanea alla Facolta di lettere della
IT Universita di Roma, documenta e rac-
conta la vicenda dei contadini veneti che,
tra le due guerre mondiali, entrarono nel-
le fabbriche di Marghera, continuando
tuttavia a conservare come perno della
loro identita culturale le comunita rura-
li di provenienza. In particolare emerge
il ruolo della famiglia contadina nel «go-
vernare» il passaggio dai campi alla fab-
brica e nel fornire motivazioni basilari
alla stessa nuova identitd operaia.

Anna Vinci - Vittorio Mele, Mestiere
giudice. Un magistrato racconta, Roma
1991, Lire 18.000.

Gran tema di attualita e di roventi po-
lemiche, quello della «crisi della giusti-
zia» in Italia. Questo libro giunge oppor-
tuno a metterne in luce, attraverso una
testimonianza personale equilibrata e lon-
tana dalle polemiche del momento, le
esperienze, le tensioni, i valori.

EDIZIONI LAVORO
Via Boncompagni, 19
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E RICORDA CHE ANCHE NEL 1992
ARRIVERA
SOLTANTO IN ABBONAMENTO

m Abbonarsi costa poco. Sono 20.000 lire I'anno per chi & iscritto alla Fim e alla Cisl, 30.000 per tutti gli altri.

m Abbonarsi & facile. Il modo pili semplice, che racccomandiamo, & di servirsi di un normale modulo di conto
corrente postale, versando I'importo sul conto n. 29094000 intestato a Lettera Fim, Corso Trieste, 36 - 00198
Roma. Ci si puo inoltre rivolgere alla piu vicina sede della Fim, o inviare un vaglia al medesimo indirizzo, o venire
a farci visita coi soldi o il libretto degli assegni in mano... eccetera. L'importante & farlo, I’abbonamento.
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ILVA. L’ACCIAIO
PER LA NUOVA AUTOMOBILE

ono diversi i modi di
S concepire e di descrive-

re la «qualita» di un pro-
dotto. Paradossalmente piu se
ne parla e piu sembra esser-
ci confusione attorno ad un
termine in apparenza cosi
chiaro. Ma un modo per ren-
dere le cose piu comprensibi-
li e concrete esiste ed & quel-
lo di parlare direttamente di
un prodotto specifico e indi-
viduato.

Ad esempio, I'automobile.
Quando si parla di «qualita»

dell’auto cosa si intende? In
poche parolo si potrebbe di-
re: qualita dell’auto & quello
che il cliente si attende, si
aspetta, acquisendo questo
bene e pensando al tipo di uti-
lizzo che intende farne. Quin-
di se qualita & «cliente», «mer-
cato», «aspettative», in relazio-
ne alla funzione d’uso, ci ren-

diamo conto pilul precisamente
che la qualita dell’auto é le-
gata a precise richieste e do-
mande, per quanto concerne,
anzitutto, sicurezza e affida-
bilita, che & prima di ogni co-
sa la richiesta del cliente; in
secondo luogo la riduzione
dell’impatto ambientale, in ri-
sposta ad una emergente do-
manda sociale; infine, I'inno-
vazione dei processi produtti-
vi (un problema evidentemen-
te dell’industria automobi-
listica ma che influisce su tutti
gli altri aspetti).
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Auto e acciaio
cambiano insieme

Ma quello che fino ad ora
non é stato notato (o comun-
que non lo é stato a sufficien-
za) é la natura «epidemica»
del processo di qualita, il suo
carattere diffusivo e pervasi-
vo, che parte certo da una
sempre piu forte attenzione al-
la percezione del cliente, ma
che mano a mano tende a ri-
salire lungo tutta la scala del
ciclo, fino ad arrivare agli ele-
menti primari, cioé all’indu-
stria dei materiali.

Di conseguenza: se I'indu-
stria dell’auto sta attraversan-
do un periodo di crescenti tra-
sformazioni, di organizzazio-
ne interna, di miglioramento
e affinamento dei processi
produttivi, € anche ed altret-
tanto vero che chi, come I'in-
dustria siderurgica, fornisce
uno dei principali «prodotti di
base», come é I'acciaio, sta
gia da qualche anno rinnovan-
do in modo radicale la sua «fi-
losofia industriale» per quan-
to concerne costi, qualita, ti-
pologia di prodotti.

Quando la ricerca
trascina

Uno dei pit importanti fat-
tori della spinta innovativa &
costituito proprio dalla ricerca
tecnico-scientifica sui materiali
e dalle integrazioni conosciti-
ve fra i diversi comparti pro-
duttivi che consentono di in-
dividuare nuovi campi di ap-
plicazione e di sviluppo delle
combinazioni fra materiali di-
versi. Si tratta di un’attivita di
ricerca che avviene sotto la

spinta, o comunque a stretto
contatto, con le esigenze di
progettisti e utilizzatori che
chiedono esplicitamente pro-
dotti finalizzati e congrui con
le funzioni di utilizzo deside-
rate. E quindi I'irruzione del
fattore-mercato dentro la ricer-
ca che costituisce un elemen-
to di forte sollecitazione alla
«fantasia tecnologica» dei ri-
cercatori.

Vi sono a tal proposito di-
versi casi eloguenti. E possi-
bile, ad esempio, ottenere
nuove funzioni d’uso svilup-
pando prodotti che associano
e combinano I'acciaio con al-
tri tipi di materiali seguendo
un criterio di integrazione fun-
zionale; un indirizzo questo
che comporta contributi da di-
verse discipline tecnico-
scientifiche per lo studio del-
le svariate opzioni di combi-
nazione e delle relative tecno-
logie di fabbricazione e di ap-
plicazione.

Un caso concreto, da que-
sto punto di vista, & costituito
dall’acciaio prerivestito per la
carrozzeria dell’auto. Com’e
noto, le scocche auto sono in
larghissima quantita integral-
mente in acciaio e usano in
quota crescente, spesso an-
che arrivando al 100%, lamie-
rini prerivestiti che sono ga-
rantiti contro ogni forma di ag-
gressione corrosiva. Inoltre
sono in corso di studio e di
progettazione anche lamierini
di struttura sempre piu com-
plessa, costituiti da diversi
strati di materiali diversi,
sia organici che inorganici e
che svolgono ciascuno una
ben precisa e determinata
funzione.

Un altro settore di importan-
te sviluppo & quello dei mate-
riali ibridi, composti di metal-
lo e ceramica: attraverso un
processo di «ceramizzazione»
dei metalli, e utilizzando il ma-
teriale ceramico solo per fun-
zioni di barriera termica e anti-
usura, si delinea la prospetti-
va di realizzare nuovi motori
dotati di maggiore rendimen-
to per il livello superiore di
temperature che si potranno
raggiungere e di maggiore
leggerezza, silenziosita, oltre
ad essere scarsamente in-
quinanti.

Altri esempi di combinazio-
ni sono i lamierini anti-
vibrazioni e anti-rumore, pez-
zi in forma per impieghi anti-
usura e anti-corrosione.

Si tratta dunque di una ve-
ra e propria frontiera per I'in-
dustria siderurgica, tanto che
ormai comunemente si parla
di «nuovi acciai», frutto di un
ciclo di ricerca, progettazione
e sviluppo che rendono I'ac-
ciaio, anzi i vari tipi di acciaio,
qualitativamente diversi rispet-
to ai prodotti che si utilizza-
vano in passato. Basti ricor-
dare che piu del 50% degli
acciai che attualmente vengo-
no impiegati per realizzare
un’automobile solo cinque an-
ni addietro non erano cono-
sciuti.

L’acciaio dunque perdendo
i connotati classici del mate-
riale di base, privo di rilevanti
connotati qualitativi, sta assu-
mendo sempre pil materiale
di qualita fortemente «perso-
nalizzato» in funzione delle
specifiche esigenze dell’indu-
stria di trasformazione.
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