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EDITOIZRTIATLE

LE PROPOSTE DELLA FIM CISL
PER IL RINNOVO CONTRATTUALE

di GIORGIO CAPRIOLI

) impostazione della piattaforma della Fim Cisl per il rinnovo
contrattuale (si veda alle pagine 3 e 4 il testo del documento
rivendicativo inviato alla Federmeccanica prima di Natale)
deriva da tre scelte fondamentali.

1. La prima ¢ un giudizio sostanzialmente positivo sui risultati
ottenuti da un sistema contrattuale regolato. La fonte di tale
regolazione, come si sa, & 'accordo interconfederale del 1993 che
defini due livelli contrattuali, i loro compiti, le procedure di avvio
dei negoziati, il sistema di rappresentanza sindacale aziendale.

Questo insieme di norme costitutive ha permesso non solo il
rinnovo dei contratti collettivi nazionali di lavoro, ma anche una
estensione della contrattazione aziendale che languiva da anni.

Si sono manifestati nel tempo dei limiti, soprattutto di
insufficiente estensione della contrattazione aziendale, che vanno
corretti, Ma & dimostrabile che la meta dei lavoratori
metalmeccanici che ha beneficiato di entrambi i livelli contrattuali &
riuscita a migliorare il proprio salario reale e i propri diritti.

La Fim giudica quindi positivamente l'esistenza di regole: le
interpreta come garanzia ¢ aiuto alla contrattazione, non come
camicia di forza.

La politica dei redditi, a cui I'accordo del 93 si ispira, ¢ da
riconfermare, ma anche da riformare. Essa ¢ stata alla base del
risanamento dei conti pubblici e del calo di inflazione, ma non &
stata realizzata compiutamente.

E mancata una generalizzata redistribuzione della produttivita,
che ha contribuito a impigrire il sistema produttivo alimentando
I'llusione confindustriale sulla percorribilita di una competizione
internazionale basata sulla compressione dei costi.

E mancato rigore nell'orientare al rispetto dell'inflazione
programmata anche le tariffe e 1 prezzi, oltre che i salari.

2. La seconda scelta riguarda i contenuti fondamentali delle
richieste. La Fim cerca di tradurre in decisioni contrattuali le
analisi che da anni vengono fatte sulla trasformazione del lavoro,
sul superamento del modello fordista, sulla crescente
frammentazione sociale e sulla flessibilizzazione del mercato del
lavoro.

Spostare una parte delle tutele dal posto di lavoro al mercato del
lavoro ¢ una scelta necessaria per dare risposte contrattuali alla
crescente incertezza che caratterizza (e unifica) i diversi tipi di
lavoratore: dal superprofessionalizzato, al lavoratore stabile e molto
legato all’azienda in cui opera, a quello flessibile o precario.

Un primo elemento di incertezza & dato dagli strumenti di
valutazione e riconoscimento della professionalita necessari a
definire un giusto salario e percorsi di carriera pilt certi e
trasparenti,

Si chiede per questo una modifica dell'inquadramento unico, che
definisca nel contratto nazionale cinque fasce professionali e
l'appartenenza a esse dei tanti lavori presenti nel settore.

Alivello aziendale e/o territoriale andranno invece meglio
analizzate e descritte le competenze massime di ogni lavoro, i
percorsi professionali e formativi per raggiungerle, il salario

corrispondente ai vari stadi di professionalizzazione
contrattualmente definiti.

E un modo concreto per tornare a essere come sindacato
autorita salariale e professionale, reimpadronendosi delle
conoscenze sull organizzazione del lavoro. E cid & possibile solo
decentrando al secondo livello una parte significativa delle titolarita
contrattuali sull'inquadramento.

Un secondo elemento di incertezza & I'accesso alla formazione,
da tutti giustamente considerata uno strumento chiave per la tutela
e la promozione professionale dei lavoratori. Si chiede percio una
rivisitazione delle gloriose 150 ore, finalizzata a renderle utilizzabili
sia per il conseguimento di un diploma medio superiore che per la
formazione professionale.

Un terzo elemento di incertezza ¢ la stabilita del lavoro, legata
sia alla sua ricerca, sia alla trasformazione dei rapporti a tempo
determinato in rapporti stabili.

Su quest'ultimo aspetto si cerca di rendere semplici e facilmente
controllabili i limiti che la stessa Unione europea indica di porre
rispetto all'utilizzo di questi rapporti di lavoro. Si chiede percio di
stabilire un tetto percentuale onnicomprensivo a queste assunzioni:
l'esperienza di questi anni ci ha infatti insegnato che esso ¢ 'unico
vincolo facilmente controllabile e gestibile dalle Rsu.

Ma per tutelare il lavoratore rispetto ai rischi della flessibilita nel
mercato del lavoro & indispensabile dotarsi di strumenti nuovi di
intervento nel sistema di collocamento. Oggi il lavoratore in Italia &
solo e non assistito quando cerca un lavoro. E la privatizzazione del
collocamento puo migliorare l'efficienza del servizio, ma rischia di
penalizzare i lavoratori pitt deboli. Per questo la Fim richiede
l'istituzione di Enti bilaterali, finanziati dalle imprese e senza scopo
di lucro, con compiti di intervento sulla formazione professionale e
il collocamento e di sostegno alla gestione del nuovo
inquadramento nelle piccole imprese.

Questo triangolo (inquadramento-formazione-collocamento) puo
essere definito il cuore della piattaforma Fim. Esso richiede un
maggior decentramento della contrattazione, ma nello stesso tempo
esalta il ruolo del contratto nazionale come strumento decisivo per
realizzare riforme di ampia portata. Esso realizza la scelta
strategica di ridare grande peso nella nostra azione al tema del
lavoro e della sua condizione concreta.

Questi sono, a nostro avviso, i temi unificanti di una categoria
tanto estesa quanto percorsa da differenze e disuguaglianze.

Per questo la Fim ritiene un errore enfatizzare il tema del
salario. Anche su questo tema comungue si propongono due
innovazioni non secondarie.

La prima ¢ quella di confermare la possibilita di superare
l'inflazione programmata, come gia & accaduto nell'accordo
separato di due anni fa. La seconda ¢ quella di individuare una
strada per distribuire aumenti di produttivita anche ai lavoratori
che nel quadriennio non avranno beneficiato di accordi aziendali.

3. La terza scelta fondamentale riguarda il tanto discusso tema

della democrazia sindacale. Su di esso si & consumata una grande
operazione propagandistica della Fiom, che ha tentato di

LETTERA FIM 6/2002 « 1




Questo articolo & pubblicato nel sito: www.ildiariodellavoro.it

giustificare la propria indisponibilita a costruire una piattaforma
unitaria con il rifiuto di Fim e Uilm a utilizzare il referendum per
approvare piattaforme e accordi.

Come sul salario, la Fim ha scelto di aprire una discussione seria
e chiara senza cedere a lusinghe populiste ¢ al timore
dell'impopolarita.

Luso del referendum tra tutti i lavoratori per approvare
piattaforme e accordi sindacali, che suscita un istintivo consenso
tra gli interessati perché appare il non plus ultra della democrazia,
si presta a tali e tante obiezioni da farlo apparire piu che altro uno
strumento di demagogia.

La prima obiezione & la titolarita della contrattazione collettiva.
Essa ¢, in tutto it mondo, indiscutibilmente del sindacato e non dei
lavoratori. Anche la nostra Costituzione & chiara in merito: prevede
il diritto dei lavoratori a organizzarsi in sindacato e a scioperare. La
possibilita di contrattare ¢ conseéguente all'esistenza del sindacato e
non un suo presupposto. Esistono infatti sindacati che non riescono
a contrattare (in particolare nei regimi dittatoriali), ma non esiste
contrattazione collettiva senza sindacato. Se & il sindacato il titolare
della contrattazione, & incongruente sostenere che I'ultima parola
sugli accordi la debbano dire tutti i lavoratori, iscritti e non. Del
resto, per i sindacati degli altri paesi europei questo & un assunto
scontato. Tedeschi e svedesi, per fare due illustri esempi, consultano
solo 1 propri iscritti.

La tesi, cara alla Cisl, per cui bisognerebbe rispondere solo agli
iscritti trova pero un serio ostacolo quando si € in presenza di
pluralismo sindacale, come in Italia. In questo contesto si pone
infatti il problema di individuare meccanismi condivisi per regolare
eventuali dissensi tra le organizzazioni. Ma anche in questo caso la
soluzione referendaria si presta a obiezioni.

La prima riguarda l'estensione del voto referendario.

In democrazia, tutti gli elettori dovrebbero avere le stesse
opportunita di votare. Ma nei referendum sindacali si & ben lontani
da questa prima regola elementare. Infatti gli stessi metalmeccanici
riescono a portare urna e cabina elettorale in aziende che
impiegano circa 1 milione di addetti: ne resta escluso pitt di mezzo
milione di lavoratori, e dunque oltre un terzo della categoria.

Inoltre, proprio i dati in possesso di Fim, Fiom e Uilm
dimostrano che, della platea coinvolta, mediamente ha votato solo la
meta dei lavoratori raggiunti (da un minimo di 448.000 a un
massimo storico di 558.000; meno degli stessi iscritti alle tre
organizzazioni sindacali!). Del resto una riprova viene dai dati
relativi all'unico referendum confederale, fatto per la riforma delle
pensioni, che ha registrato meno di 5 milioni di votanti su una platea
potenziale di oltre 30 milioni, tra pensionati e lavoratori attivi,

La seconda obiezione & di natura procedurale. Le procedure, si
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sa, sono regole e certezza della loro applicazione, cio¢ la sostanza
della democrazia. Ai piti sfugge che i referendum sindacali sono
autogestiti: chi si sottopone al voto gestisce anche lo spoglio e
proclama i risultati. Se i gestori hanno diverse opinioni sul risultato
auspicato, andrebbe quantomeno garantita una pari capacita di
presenza agli spogli e nella estensione dei verbali - il che non ¢ dato,
a causa della differente forza economica e organizzativa tra i diversi
sindacati. In buona sostanza: chi controlla i controllori?

La terza obiezione & politica. Tutti i sistemi maggioritari hanno
bisogno di contrappesi e correttivi per evitare la logica del “chi
vince piglia tutto”. Ne abbiamo una dimostrazione nel sistema
politico italiano. In un sistema sindacale questa cautela vale a
maggior ragione: altrimenti perché uno o pit sindacati, messi in
minoranza da un voto referendario, dovrebbero continuare a
impegnarsi per obiettivi non condivisi? Gli eventuali vincitori si
troverebbero inoltre ad affrontare il conflitto con le controparti da
una posizione indebolita, tanto da rischiare I'inefficacia (non a caso
il sindacato tedesco, che fa votare nei referendum i soli iscritt,
prevede una maggioranza ultraqualificata ~ 75% - per bocciare un
accordo), Insomma il referendum poggia su una illusione
ultramaggioritaria che & pericolosa in politica e rischia di essere
letale per il sindacalismo, In realta & I'anticamera di quel
bipolarsimo sindacale che tutti dicono di voler evitare.

Infine ¢'& un'obiezione relativa alla forma di democrazia. 11
referendum ¢ lo strumento per eccellenza di democrazia diretta. Gli
studiosi di comportamenti elettorali mettono in guardia contro I'uso
eccessivo di questa pratica. Il singolo elettore spesso ¢ privo delle
competenze e delle informazioni necessarie a votare con piena
cognizione di causa. Cid a maggior ragione vale per gli accordi
sindacali, frutto di lunghe trattative, di scioperi, di faticose
mediazioni nelle quali occorre saper valutare anche i costi e i
benefici di medio periodo e non solo quelli immediati, che
inevitabilmente prevalgono nelle valutazioni referendarie.

Per questo la forma pili adatta alle decisioni sindacali ¢ la
democrazia delegata, che si basa sulla scelta da parte dei lavoratori
di persone non solo di loro fiducia, ma anche di provata, o
quantomeno auspicata, competenza.

Sulla base di tutte queste considerazioni, la Fim ha avanzato una
sua proposta, ormai nota, specificamente rivolta alla spinosa
questione dei meccanismi decisionali che devono accompagnare il
rinnovo del contratto nazionale. Puo non piacere. Ma a chi
considera il referendum come l'unica forma di democrazia ¢ lecito
chiedere: visto che questo modo di decidere ¢ stato utilizzato in
Italia solo dai metalmeccanici (e solo su accordi unitariamente
condivisi) e non & usato da nessun altro sindacato al mondo, &
possibile che tutti gli altri sindacati non siano democratici?

Lettera Fim augura
ai suoi lettori

e alle loro famiglie
un felice 2003

DOCUMENTO: LA PIATTAFORMA

Le proposte della Fim Cisl per il rinnovo quadriennale
del Contratto collettivo nazionale 2003-2006

Premessa

L'obiettivo della Fim-Cisl per
questo rinnovo contrattuale & la ri-
duzione di dualismi e disugua-
glianze crescenti nel mercato del
lavoro e nelle aziende metalmecca-
niche da raggiungere attraverso
un'articolazione contrattuale che
confermi i due livelli ¢ sappia agire
sulle specificita e differenze.

Per far questo con il rinnovo del
contratto nazionale si chiede di:

e rinegoziare la professionalita e
riformare I'inquadramento

e rafforzare il diritto individuale
alla formazione

e estendere garanzie ¢ tutele ai la-

voratori con contratti atipici

ampliare le tutele e le opportuni-

ta nel mercato del lavoro attra-

verso la bilateralita

tutelare il salario reale nel con-

tratto nazionale, ripartire la pro-

duttivita nella contrattazione

aziendale o territoriale.

1. Riforma
dell'inquadramento
professionale

Chiediamo la definizione di un
nuovo sistema di classificazione
che riconosca il ruolo e le compe-
tenze richieste ai lavoratori, supe-
rando l'attuale inquadramento ba-
sato sulle qualifiche e mansioni, at-
traverso:

a.il passaggio dalle attuali 7 cate-
gorie ¢ 8 livelli retributivi a 5 fa-
sce professionali:

e fascia 1, area d'inserimento lavo-
rativo (senza qualifica) - com-
prende gli attuali 1° e 2° livello

e fascia 2, area di qualificazione
operai-impiegati - comprende
gli attuali 3° e 4° livello

o fascia 3, area di specializzazione
operai-impiegati - comprende
gli attuali 5° € 5°S livello

o fascia 4, area delle alte professio-
nalita - comprende gli attuali 6°
e 7° livello

e fascia 5, area quadri - compren-
de l'attuale 7° livello.

b.una nuova metodologia e nuovi
criteri per descrivere le caratteri-
stiche professionali di apparte-
nenza alle fasce

¢. la definizione nel secondo livello
di contrattazione della dinamica
retributiva e professionale all'in-
terno di ogni fascia, sulla base di
una descrizione dei possibili per-
corsi di carriera all'interno
dell'azienda. Tale descrizione si
dovra avvalere di criteri, rispon-
denti all'evoluzione dell'organiz-
zazione del lavoro, come: capaci-
ta relazionali e lavoro di gruppo,
gestione della qualita, capacita
di apprendimento, polivalenza e
polifunzionalita ecc.
Nella definizione del nuovo siste-
ma nel Cenl lo spazio salariale di
crescita, all'interno di ogni fa-
scia, raggiungera il minimo della
fascia superiore

d.la gestione e lo sviluppo del nuo-
vo sistema di inquadramento av-
verranno a livello aziendale, do-
ve dovranno essere definiti i
nuovi parametri retributivi per
clascuna fascia e il numero ed il
valore dei gradienti salariali in-
terni alle fasce, ancorati sia al
profilo organizzativo e professio-
nale proprio di ogni azienda, sia
al contesto locale del mercato
del lavoro

e.si propone l'istituzione a livello
territoriale di una commissione
paritetica con compiti di suppor-
to alla negoziazione decentrata
della professionalita, in partico-
lare per le piccole imprese;

f. La normativa degli aumenti pe-
riodici di anzianita rimane quel-
la prevista dalle discipline spe-
ciali 1a e 2a del Cenl 9 Giugno
1999.

2. Formazione continua
e diritto allo studio

Si propone la definizione nel
Cenl di una nuova normativa che
ampliando i diritti previsti nell'art,
29 (diritto allo studio) e nell'art. 30
(lavoratori-studenti) ed applicando
la parte relativa ai congedi formati-

vi della Legge 53/2000, rafforzi sia

i) diritto soggettivo allo studio e al-

la formazione continua, sia l'effet-

tiva fruibilita delle facilitazioni e

dei permessi per la frequenza ai

corsi di studio, attraverso:

a.l'ampliamento del monte ore
complessivo per il diritto allo
studio calcolato in ciascuna uni-
ta produttiva in ragione di 10
ore x 4 anni x n. occupati

b.estensione dell'utilizzo delle 250
ore retribuite previste dal 6°
comma dall'art.29 anche per il
conseguimento del diploma di
scuola media superiore presso
istituti pubblici o legalmente ri-
conosciuti scelti dal lavoratore.
Va inoltre superato l'obbligo del-
la frequenza durante l'orario di
lavoro per aver diritto ai permes-
si retribuiti

¢. l'utilizzo fino ad un massimo di
150 ore retribuite nel quadrien-
nio (art.29), utilizzabili anche in
un solo anno, sia per seminari
universitari specificatamente or-
ganizzati, che per la formazione
professionale e I'apprendimento
di lingue stranicre (e della lingua
italiana per gli immigrati) e la
alfabetizzazione informatica. Il
diritto individuale di partecipa-
zione ai corsi sara esercitato,
nell'ambito dell'offerta formativa
promossa dall'ente bilaterale di
cui si chiede la costituzione o in
quella promossa da istituti pub-
blici o legalmente riconosciuti,
con obbligo di certificazione del-
la presenza in misura almeno
doppia delle ore di permesso re-
tribuito

d.innalzamento del limite attuale
(dal 2 al 3%) di partecipazione
contemporanea ai corsi, nell'am-
bito della stessa unita produttiva

e. implementazione contrattuale di
quanto previsto dagli articoli 5 e
6 della legge 53/2000 in materia
di formazione continua e conge-
di formativi

f. possibilitd di anticipazioni del
TFR per motivi di studio, anche
per chi lo abbia totalmente desti-
nato al Fondo Cometa

g.anche al fine di orientare i per-
corsi formativi aziendali saranno
fornite informazioni periodiche
alle Rsu sulle opportunita di cre-
scita professionale in azienda.

3. Contratti di lavoro atipici

Vanno definite specifiche garan-
zie contrattuali e specifiche tutele
per tutte le fattispecie di lavoro ati-
pico, prevedendo una delimitazio-
ne del loro utilizzo, attraverso:

a. un unico tetto (limite quantitati-
vo in percentuale sul totale dei
lavoratori a tempo indetermina-
to) per i contratti a tempo deter-
minato e interinali nell’ambito di
clascuna unita produttiva

b.percorsi di consolidamento del
rapporto di lavoro, che agevolino

il passaggio al tempo indetermi-

nato

¢. riconduzione a fattispecie di la-
voro subordinato delle collabo-
razioni coordinate continuative
che possono essere configurate
come lavoro dipendente

d.innalzamento dal 2 al 4% delle
richieste individuali di passaggio

a tempo parziale accoglibili

dall'azienda sul totale della for-

za-lavoro, e innalzamento dal 4

al 6% di quelle compatibili con

esigenze tecnico-produttive
e.l'informazione alle Rsu di tutti
gli elementi che compongono la
retribuzione dei lavoratori as-
sunti con forme di contratto ati-
pico, al fine di verificare la cor-
retta applicazione di leggi e con-
tratti collettivi di ogni livello.

4, Enti bilaterali

Si richiede la costituzione a li-
vello nazionale e nei territori di un
Ente Bilaterale di categoria

finanziato dalle imprese, che
realizzi esperienze di co-decisione

tra le parti sociali in materia di:

a. formazione continua, anche at-
traverso convenzioni con societa
di ricerca e istituti di formazio-
ne, prevedendo l'accesso diretto
ai fondi strutturali europei € a
quelli regionali

b.formazione e facilitazioni all'in-
serimento lavorativo per i sog-
getti pitt deboli del mercato del
lavoro: disoccupati, lavoratori in
mobilita, lavoratori immigrati,
portatori di handicap

¢. certezza della formazione e sua
certificazione per tutti i contratti
a causa mista (formazione-lavo-
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1o, apprendistato)

d.formazione adeguata e continua
dei RLS in materia di ambiente,
salute e sicurezza

e, certificazione dei corsi e delle
competenze (crediti formativi)

f. sostegno ai processi di mobilita
e di incontro tra domanda e of-
ferta di lavoro

g. sostegno all'integrazione sociale
del lavoratore immigrato (casa,
ricongiungimento familiare ¢
welfare).

5. Orario di lavoro

a,La fruibilita della Banca ore va
migliorata attraverso una ridu-
zione della franchigia e definen-
do il godimento dei riposi com-
pensativi accantonati entro l'an-
no di maturazione,

b.1l contenzioso sulla festivita del
2 giugno va chiuso con un accor-
do che riconosca la festivita del
2 Giugno e lasci invariato il
monte ore dei Par.

¢. Va prevista l'implementazione
contrattuale della legge sui con-
gedi parentali.

d. Agevolazioni per i lavoratori im-
migrati nella gestione delle ferie
e dei Par per facilitare il loro
rapporto con il paese di prove-
nienza.

6. Malattia, ambiente
e sicurezza

a. Si richiede il prolungamento si-
no a guarigione clinica compro-
vata della aspettativa non retri-
buita, prevista dagli articoli 19 e
14 delle disc. spec. Sez. 1° e disc.
spec. Sez. 3°, per i lavoratori af-
fetti da gravi patologie.

b. Armonizzazione tra disciplina
contrattuale e la nuova legisla-
zione (legge 626/94) che ha rece-
pito le direttive comunitarie.

¢. Ampliare le informazioni in ma-
teria di ambiente ed ecologia e
garantire la partecipazione dei
Rls alle procedure di certificazio-
ne ambientale EMAS ¢ ISO
14001.
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7. Previdenza complementare

a. Riduzione delle scadenze per le
adesioni al fondo da semestrali a
trimestrali,

b.Un'ora di assemblea retribuita
(aggiuntiva alle 10 ore attuali)
per informazioni sul Fondo Co-
meta.

¢. Ore permessi retribuiti per dele-
gati componenti “assemblea dei
soci” a carico del Fondo Cometa;

d. Aumento per le sole aziende del-
la quota annua per le spese di
gestione del fondo.
vPer motivi di studio, possibilita

di liquidazione di una quota del Tfr

investito nel fondo.

8. Diritti sindacali

Si richiede:

a.di garantire ai componenti delle
Rappresentanze sindacali unita-
rie la possibilita di partecipazio-
ne ai percorsi di formazione
continua, durante e alla fine del
loro mandato, per sviluppare le
loro competenze in funzione del
ruolo lavorativo ricoperto in
azienda

b.di regolamentare contrattual-
mente I'uso delle ore retribuite
di assemblea, fermo restando
quanto previste dalla legge
300/70

c.che le quote di contribuzione
sindacale, previste dall’articolo 6
della Disc. Gen. Sez. 2, vengano
automaticamente adeguate ai
nuovi valori ad ogni variazione
dei minimi contrattuali

d.definizione di una quota di servi-
zio contrattuale per i lavoratori
non iscritti alle organizzazioni
sindacali

e. listituzione di una commissione
nazionale per la definizione di li-
nee guida e codici di condotta
per contrastare il fenomeno del
mobbing

f. il diritto dei lavoratori di cono-
scere, attraverso le Rsu, con qua-
li strumenti informatici 'azienda
potrebbe operare un controllo a
distanza della persona, per rego-
lamentarne l'uso e impedire vio-
lazioni alle liberta e alla privacy
di ciascuno

g.istituzione di una commissione
nazionale per esaminare la pos-
sibilita di definire per alcuni
comparti normative specifiche

h.la messa a disposizione delle
Rsu di strumenti informatici per
l'esercizio della loro attivita.

9, Quadri

Oltre la classificazione dei qua-
dri nella fascia 5 del nuovo sistema
di inquadramento professionale,
per la specificita di questarea di la-
voratori (elevata autonomia gestio-
nale e responsabilita particolari) si
richiede:
a,l'aumento dell'indennita di fun-

zione nell'ambito della riforma

dell'inquadramento

b. 16 ore trimestrali pro capite cu-
mulabili e fruibili individual-
mente nell'arco di ciascun anno
per attivita di formazione conti-
nua e partecipazione a seminari,
conferenze, workshop ecc.

¢. il bilancio periodico delle com-
petenze

d.la regolamentazione contrattuale
delle procedure di “outplace-
ment”.

10. Salario

a. L'obbiettivo della Fim Cisl ¢ la
salvaguardia del potere d'acqui-
sto dei salari in base al recupero
del differenziale tra inflazione
reale ed inflazione programmata
nel biennio 2001-2002, pit un
incremento legato all'inflazione
attesa per il 2003 e il 2004.

La Fim Cisl conferma la propria
adesione alla politica dei redditi
in conformita a quanto previsto
dal protocollo del 23 Luglio
1993.

Richiede pertanto per il biennio
2003/2004 un incremento medio
delle retribuzioni pari a Euro
92,00.

Tale aumento non potra essere
assorbito da aumenti unilaterali
gia erogati a livello aziendale.

b. All'aumento richiesto al punto a.
si dovra aggiungere una quota di
produttivita definita nel Cenl del
2%, da erogare a giugno del 4°

anno di vigenza e da destinarsi
ai lavoratori di quelle aziende
che non realizzeranno nel qua-
driennio la contrattazione di 2°
livello. Nel 2° semestre del 3° an-
no di vigenza del Cenl, attraver-
so una procedura esigibile, si po-
tra richiedere 'apertura una ne-
goziazione territoriale per defini-
re incrementi salariali diversi da
quanto stabilito a livello nazio-
nale, tenendo conto dell’anda-
mento del settore metalmeccani-
co ¢ della produttivita nei terri-
tori.

. Trasferte: l'indennita di trasferta

va adeguata tenendo conto del
recupero di valore dovuto all'in-
flazione passata e futura, indica-
to per la richiesta salariale per il
prossimo biennio.

Va inoltre prevista una sede na-
zionale per definire una copertu-
ra assicurativa per i lavoratori
comandati in trasferta e una
norma che regolamenti la reperi-

bilita.

Roma 20 dicembre 2002

UN LIBRO

PARTI UGUALI

) ¢ un evidentissimo filo rosso che
lega I'ultimo libro di Ermanno
Gorrieri, uscito in queste settima-
ne per i tipi de Il Mulino dal titolo

Parti uguali fra disuguali. Poverta, disugua-
glianza e politiche redistributive nell'ltalia di
oget (pagine 166, Euro 9,50), all’altro suo
indimenticato saggio, pubblicato trent’anni
orsono dalla medesima casa editrice, su La
giungla retributiva: I'impegno politico per
una societa piti giusta. E se alla fine degli
anni Sessanta Gorrieri concentrava la sua
riflessione critica sulle sperequazioni del
sistema retributivo italiano, che mostrava
forti disparita di trattamento economico
tra i lavoratori, “riflesso di un assetto socia-
le ingiusto e inaccettabile”, oggi mette in
discussione l'impianto generale delle politi-
che di welfare, denunciando la loro iniquita
nella distribuzione delle risorse tra i citta-
dini, e il rischio - paradossale ~ che esse
possano contribuire alla crescita piu che
alla riduzione della poverta e della disugua-
glianza nel nostro paese.

Sia per la struttura agile che per il lin-
guaggio semplice e accessibile, Parti ugtiali
fra disuguali non ¢ - malgrado le argomen-
tazioni tecniche proposte che conferiscono
forza alle tesi dell'autore - un saggio per
addetti ai lavori, ma ¢ destinato, come pre-
cisa l'autore, a offrire stimoli agli addetti ai
lavori, cioe alle forze politiche (di centrosi-
nistra) e sociali. E la sua riflessione ha due
destinatari privilegiati: i cattolici che, ad
awiso di Gorrieri, hanno dato “uno scarso
contributo” alla definizione di politiche di
contrasto alla disuguaglianza (p. 10), e la
sinistra di governo (in particolare Gorrieri
si riferisce alla parabola culturale comin-
ciata con la nascita del Pds) che in cerca di
nuova legittimazione “ha finito per cancel-
lare la parola ‘uguaglianza’ dal proprio
vocabolario” (p. 10).

Luguaglianza al centro

Mentre l'attenzione della societa e della
politica ¢ sempre pilt catalizzata dalla que-
stione della libertd, considerata il valore
per eccellenza della modernita, Gorrieri
coraggiosamente rimette al centro del dis-
corso politico quella dell'uguaglianza (non

FRA

DISUGUALI

Ermanno Gorrieri torna sul te-

ma dell'uguaglianza, al quale

ha dedicato la sua vita di uomo

di studi e di impegno sociale,

con un importante libro che po-

ne al centro i problemi del wel-

fare.

di ROSARIO IACCARINO

solo dei punti di partenza, secondo I'acce-
zione liberal, ma anche di quelli d’arrivo),
convinto che essa rappresenti la conditio
sine qua non per l'esercizio effettivo dei
diritti di liberta da parte di ciascun cittadi-
no, ma anche per garantire il buon funzio-
namento del mercato: “quanto pin alta e
garantita sard la soglia del benessere il cui
raggiungimento ¢ assicurato a tutti - scrive
Gorrieri - tanto pilt ampi potranno essere
gli spazi del libero esplicarsi della competi-
zione sociale e del conseguente persegui-
mento di livelli di efficienza e di eccellenza”
(p. 10).

Tornano in mente in proposito, le tesi di
un altro grande riformista del nostro
tempo, Federico Caffe, che contrastava
l'assioma secondo il quale a una maggiore
uguaglianza sociale corrisponde una perdi-
ta di efficienza del sistema economico; anzi
come ricorda uno dei suoi allievi, Maurizio
Franzini, “il riformismo di Caffe si caratte-
rizza pilt che per l'attribuzione di un valore

elevato all'eguaglianza, per la convinzione
che sia possibile, correggendo il funziona-
mento del libero mercato, realizzare una
societa piu efficiente perché pit equa” (F.
Caffe. Realtd e critica del capitalismo storico,
Meridiana Libri 1995).

Il monito & chiaro: senza uguaglianza
non ¢'¢ nemmeno liberta e neanche stabili-
ta economica. Scevro da influenze di tipo
ideologico, il pensiero di Gorrieri - che,
come egli stesso tiene a precisare, non & un
residuo dell'egualitarismo sessantottino -
riflette insieme la passione, mai sopita, per
gli ideali della giustizia sociale e della soli-
darieta (da molti oggi, anche a sinistra,
considerati un po’ retro), e lo sguardo
empirico alle conseguenze sociali, rara-
mente virtuose, di un'economia di mercato
governata debolmente: “Lesperienza della
vita di tutti i giorni - sottolinea - rende evi-
dente la connessione esistente fra la dis-
uguaglianza nel godimento dei beni dispo-
nibili in una societa ricca e dinamica, e
l'esercizio concreto della libertd, inteso non
solo nei suoi aspetti giuridici e politici, ma
nella possibilita di scegliere e programmare
la propria vita” (p. 13).

Tutto ¢ cambiato,
anche per il welfare

La transizione postfordista, com'¢ noto,
ha profondamente modificato i bisogni e le
aspettative di protezione dal rischio socia-
le, che oggi si presenta piu forte e soprat-
tutto differenziato in relazione alle condi-
zioni di vita e professionali di ciascuno,
mettendo a nudo i limiti di uno Stato socia-
le (che pure ha svolto un ruolo decisivo nel
processo di inclusione nella cittadinanza di
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ampie fasce di popolazione) modellatosi in
questi decenni sostanzialmente sulla figura
dell'occupato con contratto a tempo pieno
e indeterminato, maschio adulto, capofa-
miglia, lavoratore dipendente della grande
impresa.

A fronte dell'accresciuta competizione
sociale, del mutamento del mercato del
lavoro, dell'invecchiamento della popola-
zione e della ridefinizione dei ruoli all'inter-
no della famiglia, il welfare State pur con-
servando insostituibili compiti di integra-
zione sociale e solidarieta, non puo conti-
nuare a erogare le medesime prestazioni a
persone che vivono in condizioni familiari,
sociali ed economiche differenti, senza
rischiare — secondo la famosa frase di Don
Milani, ripresa nel titolo del libro - di fare
parti uguali fra disuguali. A maggior ragio-
ne se si tiene conto che, in questi anni il
concetto di poverta (e di conseguenza quel-
Jo di disuguaglianza) ha assunto tutt'altra
valenza; infatti, se nella societa fordista la
poverta si configurava come uno status, in
quanto rifletteva prevalentemente la man-
canza di lavoro e la scarsitd di reddito,
nell'attuale contesto sociale si presenta
sotto la forma del percorso accidentato, tra-
sversale ai diversi soggetti e connotato
dalla multiproblematicita.

Cio vuol dire che il rischio di esclusione
sociale non incombe pit soltanto su chi ¢
senza lavoro e senza reddito, né solo su
coloro rimasti coinvolti in esperienze stig-
matizzanti come il carcere, la tossicodipen-
denza, la malattia mentale, ecc.; ma tende a
toccare anche chi non possiede adeguate
dotazioni relazionali e professionali per
fronteggiare il mercato, ovvero chi si ritro-
va senza supporti e isolato da reti familiari
e sociali: fattori che limitano l'autonomia
delle persone, sospingendole ai margini
della societa per periodi piti 0 meno lunghi,
quando non le condannano all'uscita totale
dalla cittadinanza.

Come recentemente ricordavano Nicola
Negri e Chiara Saraceno (“Stato e Mercato”
n. 59 - 2000), autorevoli studiosi della
povert, siamo ormai oltre la societa dei due
terzi e profondamente immersi nella societd
del rischio - secondo la celebre espressione
di Ulrick Beck - nella quale di fronte alle
dinamiche del mercato non tutti sono vul-
nerabili allo stesso modo e non tutti hanno
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le stesse risorse per farvi fronte. Ne conse-
gue quindi, se si vuole agire preventivamen-
te e in un'ottica di promozione delle perso-
ne, e sopraitutto dei soggetti pil esposti al
rischio di esclusione sociale, la necessita di
rivedere gli schemi di protezione sociale
attivando e rendendo tra loro coerenti e
integrati una molteplicita di strumenti (non
solo quelli di tipo monetario).

In questo senso, secondo Gorrieri, le
politiche sociali devono andare oltre i para-
metri quantitativi prendendo a riferimento
le disuguaglianze che persistono oltre la
soglia di povertd, ossia quelle “disugua-
glianze eccessive e ingiuste” (p. 46): ¢ que-
sto il nodo critico da aggredire e con il
quale debbono misurarsi politiche redistri-
butive che vanno finalizzate non al conse-
guimento di un minimo vitale, bensi di una
soglia minimale di benessere per tutti; il che
vuol dire non solo “integrare i redditi delle
persone ¢ delle famiglie. Questo & I'ultimo
intervento da compiere, dopo averle aiutate
in tutti i modi a superare le cause che sono
alla base della loro condizione di eccessiva
inferiorita sociale”(p. 47).

Che senso ha, dunque, continuare a ero-
gare prestazioni sociali e monetarie a piog-
gia, peraltro sempre pill scarse visti i vin-
coli di bilancio, quando la realta sociale si
presenta cosi differenziata? A questo pro-
posito, 'autore avanza fondatamente il
sospetto che anche i governi di centrosini-
stra, malgrado gli indubbi meriti acquisiti
per aver conseguito un risanamento econo-
mico senza indurre shock sociali e con cri-
teri di equita, abbiano finito con l'assecon-
dare, per ragioni di consenso elettorale, la
deriva individualista della nostra societa,
cedendo anch’essi a quella che egli chiama
con espressione forte la “dittatura dei ceti

medi” (p. 54). La quale ha il suo corrispet-
tivo nell indebolimento dell'azione redistri-
butiva del governo conseguente all’adozio-
ne - anche in Europa e anche da parte di
governi di sinistra - di piattaforme politi-
che neoliberiste che presentano come prio-
ritd la riduzione della pressione fiscale.
Redistribuire risorse, invece, “significa
togliere qualcosa ad alcuni per darne di
piti ad altri” (p. 49), e cid & possibile solo
se 'azione pubblica - come ha scritto
Joseph Stiglitz nel volume Il ruolo econo-
mico dello Stato (11 Mulino, 1992) - eserci-
ta appieno le sue prerogative; appunto: tas-
sare e redistribuire.

Universalismo selettivo

Lattenzione alle sole povert estreme ¢ la
sottovalutazione delle disuguaglianze gene-
ra, a parere di Gorrieri, un intervento pub-
blico squilibrato, universalistico ma poco
selettivo, e tipico di un welfare residuale,
condizionato anche dai vincoli di bilancio,
finisce per distribuire poco a tutti, penaliz-
zando, ovviamente, chi ha pit bisogno.
Esempi di questa tendenza sono le proposte
a favore del reddito di cittadinanza, ma
anche quelle ipotesi di riforma degli assegni
familiari (sostenute nel 1995 anche dalla
Commissione poverta) che tendono a supe-
rare la selettivita definita in base al reddito
per istituire un “assegno per i figli” uguale
per tutti, con la sola esclusione di coloro che
superano un determinato reddito.

La via fiscale alla redistribuzione, pro-
prio perché fondata su un universalismo
puro, ¢ fortemente criticata da Gorrieri, in
quanto incompatibile con I'obiettivo, peral-

tro dichiarato esplicitamente dai suoi
sostenitori, della coesione sociale; ma
anche perché tende a ignorare la situazione
dei cosiddetti incapienti, i quali percependo
un reddito molto basso risultano tagliati
fuori da eventuali benefici fiscali; questa
fascia - che secondo uno studio del Cer del
2000 raccoglie 4.700.000 persone - a parere
di Gorrieri dovrebbe beneficiare non solo
dell'esenzione dall'imposta ma anche di
un'integrazione al reddito.

Linefficacia di una politica redistributi-
va attuata attraverso misure fiscali ha rice-
vuto critiche da piu parti. Ad esempio
Chiara Saraceno, gia presidente della
Commissione poverta, in un articolo appar-
so su Il Sole 24 ore (17 ottobre 2000), evi-
denziando che le detrazioni per i carichi
familiari erano aumentate dal 1996 al 2000
pitt degli assegni al nucleo familiare, espri-
meva il seguente commento: “Il ricorso
sistematico alle detrazioni fiscali rischia di
diventare esso stesso uno strumento di
accentuazione delle disuguaglianze, esclu-
dendo i pitt poveri” (p. 159). Per le medesi-
me ragioni la Commisssione Onofri, istitui-
ta dal governo Prodi per individuare le
linee di riforma della spesa sociale, si pro-
nuncid in maniera netta al riguardo, indi-
cando nel documento finale la direzione da
prendere: “La riforma deve ispirarsi a una
scelta equilibrata tra universalismo, quanto
ai beneficiari, e selettivita, nell'erogazione
delle prestazioni”(p. 75).

Eppure la via fiscale alle politiche redi-
stributive continua ad avere consenso
anche in una parte non marginale della
sinistra, al punto che - scrive Gorrieri - tra
il governo Prodi e quelli D’Alema prima e
Amato poi, si nota chiaramente “il passag-
gio dalla linea universalistico-selettiva del

programma del 1996 alla linea dell'univer-
salismo indifferenziato del programma del
2001.” (pp. 144-145). In perfetta coerenza
con questa linea &, ad esempio, la proposta
del ministro Visco sul “dividendo sociale”,
una misura che traeva sostanzialmente ispi-
razione da uno studio proposto qualche
anno prima dall'economista Nicola Rossi
(insieme a Dino Rizzi), diventato poi consu-
lente dei governi di centrosinistra, che pro-
spettava il superamento del sistema di assi-
stenza pubblica in luogo del quale introdur-
re automatici trasferimenti universali attra-
verso una riforma fiscale basata su una o
due aliquote Irpef: “presupposto comune
alle varie ipotesi illustrate nello studio
Rizzi-Rossi - scrive Gorrieri - & la soppres-
sione di tutte le prestazioni vigenti che gli
autori definiscono assistenziali e che giudi-
cano inefficienti e inefficaci” (p. 62).

Un tale orientamento in materia fiscale,
malgrado alcune importanti differenze in
merito alla progressivita del prelievo, pre-
senta peraltro delle convergenze con il pro-
getto di legge Tremonti almeno per ci6 che
riguarda ‘I'eliminazione di tutti i trasferi-
menti di reddito erogabili con criteri selet-
tivi in base alle situazioni di bisogno, ¢ la
loro sostituzione con detrazioni-deduzioni,
che non permettono l'applicazione di crite-
ri del genere” (p. 165); un progetto la cui
prima parte ¢ contenuta nella Legge finan-
ziaria in discussione in parlamento e che
l'economista della Cattolica di Milano Luigi
Campiglio, sul settimanale Famiglia cristia-
na (n. 41 - 2002) ha giudicato negativa pro-
prio per le famiglie pitt povere: “la ‘questio-
ne fiscale’ della famiglia - scrive Campiglio
- che anche l'attuale governo ha diligente-
mente trascurato, rischia tuttavia di diven-
tare il primo vero ostacolo su cui potrebbe

inciampare. Ma la questione pil seria e
paradossale ¢ che, da qui ad un anno,
molte famiglie in carne ¢ ossa con bisogni
reali, ma bassi redditi, potrebbero ritrovar-
si economicamente in una situazione peg-
giore rispetto a oggi”.

Sulla stessa lunghezza d'onda del mini-
stro Visco si sono mosse in questi anni
anche le organizzazioni cattoliche (tra cui
le Acli) che fanno capo al Forum delle asso-
ciazioni familiari, il quale - col pieno aval-
lo della Conferenza episcopale italiana - si
batte affinché anche in Ttalia si realizzi una
politica per la famiglia. Tuttavia, invece di
tracciare uno spartiacque tra le famiglie
ricche e quelle in difficolta, il Forum spin-
ge affinché venga previsto un sostegno solo
alle famiglie fondate sul matrimonio e non
anche alle famiglie di fatto; una misura
peraltro gia adottata dalla Giunta regiona-
le del Lazio con la legge Storace sulla
famiglia: “a quanto pare - chiosa Gorrieri
- la difesa dell'istituzione (il cui valore
ormai pochi mettono in dubbio) viene
prima della solidarieta e dell'aiuto ai geni-
tori e ai bambini che vivono in condizioni
di bisogno” (p. 147).

Insieme all'universalismo selettivo, it
parametro famiglia rappresenta 1'altro
punto cardine della filosofia di Gorrieri in
materia di politiche sociali, anche perché la
condizione dei singoli - il 90% dei quali
vive all'interno di un nucleo familiare -
oggi ¢ influenzata fortemente dalla situa-
zione della famiglia di appartenenza. E
viceversa, potremmo dire, anche assumen-
do le conclusioni del Rapporto annuale
Istat del 2001 che afferma testualmente: “I
comportamenti e le decisioni individuali
sono fortemente influenzati, anche in tema
di lavoro, dal primo e pitl diretto contesto
socio-economico in cui l'individuo & inseri-
to: la famiglia. Il benessere del singolo,
difatti, dipende in modo cruciale dal grado
di sostegno ricevuto o richiesto dagli altri
membri della famiglia. E, all'opposto, la
stessa formazione delle famiglie, cosi come
la loro composizione, risente del contesto
economico in cui gli individui operano e
dei rischi individuali di essere o di rimane-
re senza un'occupazione”.

Corollario non secondario per realizzare
l'universalismo selettivo del sistema di pro-
tezione sociale, & la cosiddetta “prova dei
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mezzi", che presenta non pochi ostacoli in
quanto, secondo Gorrieri, deve fare i conti
con “il problema dei problemi” (p. 83),
costituito dall'accertamento dei redditi e
dei patrimoni al fine di garantire I'accesso
alle prestazioni solo a coloro che effettiva-
mente ne hanno diritto. Una strada imper-
via, anche alla luce delle esperienze fin qui
realizzate, che richiede sperimentazioni
(come quella dell'Tse - indicatore della
situazione economica - oggi in atto) ¢ ade-
guati strumenti di controllo, ma che va per-
corsa fino in fondo. Su questi aspetti, cos
come su altri di carattere generale relativi
alle riforme mancate in materia di politiche
redistributive, Gorrieri non risparmia criti-
che neanche alle Confederazioni sindacali,
a suo avviso poco decise nel portare fino in
fondo una linea di politica sociale sulla
quale pure storicamente si sono spese, otte-
nendo peraltro buoni risultati, e che hanno
anche agito da deterrente alla “teoria della
cittadinanza sociale intesa come obbligo
per lo stato di erogare ai cittadini servizi e
prestazioni con criteri di universalismo
puro” (p.65).

La delusione pilt grande per Gorrieri
rimane tuttavia il programma sociale e i
relativi provvedimenti dei governi di cen-
trosinistra; politiche che - malgrado alcune
buone intuizioni ispirate all'universalismo
selettivo come il Reddito minimo di inseri-
mento e l'assegno familiare per i nuclei con
tre o piu figli - “fanno pensare a un com-
pleto abbandono dell'intento di andare
incontro alle esigenze dei ceti meno
abbienti”. E, soprattutto, presentano delle
affinita con quelle dell'attuale governo
Berlusconi, con le quali vi ¢ coincidenza
almeno su due punti importanti: 'aumento
delle pensioni minime, che invece andreb-
bero riformate in un'ottica diversa, e la
scelta delle detrazioni fiscali come unico
strumento per alleggerire il costo dei figli.

Che Gorrieri sia un riformista autentico
non vi sono dubbi; e a testimoniarlo ¢ so-
prattutto una storia politica vissuta all'inse-
gna dellimpegno per i pitt deboli e - per
questa ragione - della convinzione che il
solco che separa destra e sinistra & vera-
mente profondo.
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La riforma del mercato del lavoro

el precedente n. 4-5/2002

di “Lettera Fim" abbia-
mo informato sulle proposte
della Commissione Hartz in
Germania per una riforma
del mercato del lavoro. Men-
tre andavamo in stampa, il
parlamento tedesco il 15 no-
vembre ha tradotto in due
leggi 1 risultati della Com-
missione, con alcuni cambia-
menti che accolgono in parti-
colare importanti richieste
del sindacato. Integriamo
l'informazione con un rapido

'~ aggiornamento.

La prima legge riguarda
l'introduzione presso gli Uffi-
ci del lavoro di agenzie di la-

| voro interinale (Personal Ser-
vice Agenturen, PSA), la velo-
cizzazione del collocamento,
nuove regole relative agli ob-
blighi dei lavoratori coinvolti

| ¢ dei datori di lavoro. La se-

| conda legge riguarda in par-

| ticolare il sostegno all'emer-
sione di “mini-jobs” nel lavo-
ro domestico o di cura, I'in-
centivazione del lavoro auto-
nomo in forma di impresa
individuale o familiare, il so-
stegno finanziario per gli ul-
tra 55enni che aderiscono al
“sisterna ponte” verso la pen-
sione.

Lo strumento cardine per

conseguire un abbattimento
della disoccupazione & dato
dalle “Personal Service Agen-
turen” (PSA), in pratica agen-
zie di lavoro interinale aggre-
gate a ciascun Ufficio del la-
voro. A partire da gennaio
2003 presso ogni Ufficio del
lavoro territoriale dovra esse-
re istituita almeno una PSA,
che di norma funzionera se-
condo criteri privatistici.

Come gia accennato, le
due leggi recepiscono alcune
richieste del Dgb (confedera-
zione tedesca dei sindacati),
che aveva fin da principio ap-
poggiato il disegno strategico
della Commissione Hartz,
muovendo tuttavia una serie
di critiche, in particolare sui
tagli alle prestazioni, sui cri-
teri pili rigorosi previsti per
le indennita e i sussidi di dis-
occupazione, sugli obblighi
di accettazione del lavoro
proposto, su taluni aspetti ri-
tenuti eccessivamente dere-
golativi. E su quest'ultimo
punto che i sindacati hanno
segnato il maggiore succes-
$0.

Una acquisizione partico-
larmente “gradita” al sinda-
cato & la regolazione del rap-
porto di lavoro nelle PSA con
contratto collettivo, che al-
meno per una prima fase

non era prevista dalla Com-
missiona Hartz. Sottolinean-
do con soddisfazione questo §
risultato, il presidente del
Dgb Michael Sommer ha di-
chiarato che “siamo pronti
da subito a creare le condi-
zioni quadro per una con-
trattazione collettiva, per
una riforma radicale del la-
voro interinale in Germania.
Si tratta di coniugare, attra-
verso la contrattazione col-
lettiva, flessibilita e sicurezza

in questo tipo di rapporto di ||

lavoro”.

Il Dgb saluta con soddisfa-
zione anche un altro punto
sul quale aveva a lungo insi-
stito, vale a dire il fatto che
la nuova legislazione affermi
il principio dell'uguaglianza |
di trattamento retributivo del
lavoratore “prestato” rispetto
agli occupati normali
dell’azienda prestataria, a
meno che il contratto collet-
tivo non preveda qualcosa di

diverso. In ogni caso nelle §

prime 6 settimane il lavora- |
tore interinale dovra percepi-
re una retribuzione netta
non inferiore all'indennita di
disoccupazione. Chi non en-
tra nelle PSA, percepisce l'in-
dennita di disoccupazione
secondo le disposizioni che
regolano la materia.
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1. Introduzione.

Obiettivi, concetti base,
aspetti comuni agli otto paesi

1.1 Obiettivi del Progetto

Le esigenze che hanno condotto alla proposta di un network sui
sistemi di classificazione professionale sono state essenzialmente
due:

e la crisi latente dei sistemi di classificazione vigenti, che si mani-
festa nella loro distanza dai nuovi modelli organizzativi e dai
nuovi contenuti del lavoro con una conseguente perdita di con-
trollo del sindacato su una parte di salario che in certi casi non
¢ piccola (ad es. per gli alti professional arriva in alcuni paesi al
30%)

e la diffusione di nuovi modelli di gestione delle risorse umane
per competenze, verso i quali il sindacato ha avuto risposte
diverse e ambivalenti.

Lobiettivo del network ¢ stato percio duplice: da un lato effet-
tuare una rassegna preliminare sullo stato di crisi o di salute dei
sistemi vigenti nei vari paesi, dall’altro studiare le nuove sperimen-
tazioni sulle competenze e verificare se si tratta di approcci di tipo
sostitutivo oppure di tipo integrativo, e inoltre quanto vi sia di co-
mune ai paesi europei nelle tendenze innovative presenti nell'indu-
stria,

Questo testo contiene i risultati di tre workshop di studio svolti-
si in Italia nei mesi di febbraio, maggio e agosto 2002 tra sindacali-
sti ed esperti di 8 paesi dell'Unione Europea, nei quali si & discusso
della crisi dei sistemi di inquadramento professionale esistenti e
delle esperienze innovative in corso.

Lobiettivo per il futuro ¢ di rafforzare il network allo scopo di
elaborare idee e ipotesi da sottoporre agli attori sociali.

1.2. Concetti base

I sistemi di classificazione professionale sono usualmente colle-
gati a:
* organizzazione del lavoro e tecnologie adottate
* mercato del lavoro e rappresentazione sociale dei lavori e delle
professioni
e sistema scolastico e di formazione professionale
e sistema delle relazioni industriali e contrattazione collettiva.

I sistemi di classificazione sono ritenuti dai ricercatori dei co-
strutti sociali elaborati nel tempo e che si evolvono molto lenta-
mente, utili a due scopi principali:

e istituire una correlazione tra l'organizzazione produttiva (cosid-
detto lato “interno”) e gli altri sottosistemi (mercato del lavoro,
modelli sociali del lavoro, sistema formativo, che costituiscono
il cosiddetto lato “esterno”).

e definire una classificazione specifica dei lavoratori che serve
fondamentalmente a stabilire il salario base, anche in relazione
ad un riconoscimento dello status sociale e professionale (es.
operaio, impiegato, tecnico, quadro, dirigente ecc.)

Solitamente in letteratura si distingue tra:

* Qualifica (qualification du travail, professional qualification),
che ¢ un termine generale con cui si indica una classificazione
del lavoro in funzione di diversi criteri, che possono essere di:

a. status professionale, ciog posseduti prima e indipendente-
mente dal lavoro (es. ingegnere, operaio, avvocato ecc.)
b. capacita professionale posseduta e funzione svolta

e Inquadramento professionale, che indica il sistema di classifi-
cazione gerarchica dei lavori e il sistemi di valorizzazione e re-
munerazione degli stessi mediante diversi livelli salariali
(svstem of job classification).

I criteri che definiscono lo status, l'inquadramento e la loro re-
munerazione sono il risultato di complesse mediazioni sociali che
si evolvono nel tempo.

I ricercatori sono concordi sul fatto che il motore comune
dell'evoluzione dei sistemi di inquadramento professionale ¢ in ul-
tima analisi I'organizzazione del lavoro.

Invece, I'enorme varieta dei sistemi e la forte differenziazione
tra di essi, viene usualmente ricondotta agli altri fattori innovativi
(come le particolarita delle relazioni industriali, i sistemi formati-
vi, la cultura e le diverse usanze locali), che tuitavia giocano un
ruolo secondario, anche se rilevante, rispetto alla organizzazione
del lavoro.

Nella grande maggioranza dei paesi industriali, i sistemi di clas-
sificazione sono costituiti da regole stabilite da accordi sindacali,
risultato della contrattazione collettiva, Si tratta quindi di regole
che da un lato sono il risultato di mediazione tra lavoratori e dato-
ri di lavoro, e che dall’altro sono viste come regole legittime e du-
rature. Cio spiega sia gli aspetti talora contraddittori di questi si-
stemi, frutto di compromessi e di tensioni anche interne agli stessi
attori, e sia la loro inerzia e la difficolta a cambiarli frequentemen-
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te. Le nuove regole infatti devono essere considerate come “eque”
tra i lavoratorti, e “accettabili” per gli imprenditori.

1.3 Aspetti comuni agli otto paesi

Dopo una prima rassegna delle ricerche e degli accordi esistenti
negli 8 paesi, & emerso che vi sono alcune caratteristiche generali e
alcuni aspetti comuni tipici, pur nella grande varieta di esperienze
esistenti in Europa.

Tali aspetti comuni sono riassumibili in 5 punti:

1. Prevalenza dei sistemi di classificazione negoziati

collettivamente a livello di settore

I criteri, le griglie e i livelli di classificazione si presentano come
diversificati tra i vari paesi europei, ma essi hanno come dato co-
mune ricorrente il fatto di essere stabiliti dalla contrattazione col-
lettiva e di essere definiti principalmente a livello dell'intero settore
metalmeccanico. Lultima regolazione, per legge da parte dello sta-
to in Spagna ¢ stata infatti abolita nel 1995, mentre in altri paesi,
dove era stata introdotta negli anni ‘30, & stata abolita sin dalla fine
degli anni '40, dopo la guerra. Inoltre le situazioni particolari del
Regno Unito e dell'Trlanda, dove prevalgono sistemi definiti solo
dalla contrattazione aziendale, sono riconducibili alla prevalenza
in questi paesi del sindacalismo di mestiere e alla particolare sto-
ria delle relazioni industriali.

2. Stretto legame tra gerarchia professionale

e gerarchia salariale

Uno dei punti di forza dei sistemi di classificazione esistenti, in
gran parte introdotti negli anni '70, & il loro stretto legame con la
gerarchia salariale: ad ogni gruppo o livello professionale corri-
sponde un livello del salario base. Questo spiega sia la loro durata
nel tempo, sia il fatto che l'attuale indebolimento della relazione
con il salario, evidente in molti paesi per le alte professionalita,
viene percepito come un fattore di crisi.

3. Tenuta nel lungo periodo e istituzionalizzazione

della classificazione

[ sistemi, negoziati negli anni '70, a livello di settore, si sono vi-
velati capaci di assorbire un gran numero di cambiamenti ed evo-
luzioni tecnologiche e produttive a livello di impresa. Solo a fronte
del cambiamento strutturale dei sistemi produttivi awenuto negli
anni ‘90, si pone oggi il problema del loro adeguamento.

Cio significa che in quasi tutti i paesi i sistemi di classificazione
rappresentano una istituzione consolidata di gestione del lavoro e
di relazione industriale a livello di settore.

Il ruolo di istituzione ¢ visibile anche nella continuita tra vec-
chio e nuovo, cio¢ nel fatto che i nuovi sistemi, anche quando so-
stituiscono ufficialmente quelli vecchi, tendono a inglobarli e a
non sostituirli del tutto, per un fenomeno d'inerzia e di conserva-
zione sociale delle professioni riconosciute.
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4, Impatti dei nuovi modelli organizzativi

In tutti i paesi la recente nuova ondata di innovazione tecnolo-
gica e organizzativa ha prodotto ampie conseguenze sui sistemi
professionali che sono riassumibili nei seguenti punti:

e molti nuovi ruoli, mansioni o attivita non corprese nei modelli
tayloristi (es. teamwork, comunicazione, coordinamento ecc.)
non sono rappresentati negli attuali inquadramenti e non sono
adeguatamente retribuiti.

e gli inquadramenti, dopo circa 30 anni di applicazione si sono
sbilanciati e vi sono:

e casi di svuotamento dei livelli pilt bassi per la riduzione del nu-
mero dei lavoratori manuali a bassa qualifica, come effetto
dell'automazione.

e casi di ampie fette di salario che sfuggono alla negoziazione
perché remunerate da altri sistemi di valutazione totalmente in
mano all'azienda (alte qualifiche)

e l'innovazione continua sta mettendo in evidenza limportanza
strategica della Formazione Continua e il rischio di scollega-
mento tra sistemi formativi, sistemi di inquadramento, negozia-
zione sindacale e nuovi sistemi di gestione delle risorse umane.

5. La novita delle competenze: dalla logica

del “posto” alla logica del “ruolo”

In alcune aziende si sono diffusi rapidamente negli anni 90,
nuovi sistemi di gestione e valutazione delle risorse umane, spesso
non negoziati con i sindacati, che competono con l'inquadramento
tradizionale ¢ il ruolo del sindacato nel contrattare la professiona-
lita e il salario e che si ispirano, oltretutto, a diversi modi di inten-
dere e di misurare il concetto di competenza.

Queste iniziative aziendali si sono presentate di solito non come
uno sconvolgimento dell'inquadramento tradizionale, ma come
una sua integrazione attraverso l'approccio delle competenze, che
dovrebbe spostare il fuoco della classificazione professionale dal
“job predefmito” al “ruolo” aperto e innovativo. La risposta del sin-
dacato ¢ stata in quasi tutti i paesi, quella di affrontare la nuova lo-
gica delle competenze con accordi mirati nelle aziende piti innova-
tive con un obiettivo sperimentale.

I principali accordi aziendali sulle competenze nel settore me-
talmeccanico, che sono riassunti piti avanti, sono stati siglati in
Francia nel settore siderurgico (A.CAP 2000) in [talia negli Acciai
speciali (Dalmine), in Irlanda nel settore telecomunicazioni (Eir-
com), in Belgio e in UK in vari settori.

Infine, nell'ultimo anno, alcuni sindacati hanno preso spunto
dalle competenze per proporre accordi sul sistema di inquadra-
mento in generale: cio ¢ accaduto in Germania, con i due nuovi ac-
cordi, uno sull'inquadramento e il secondo sulla formazione pro-
fessionale del Baden Wurtenberg, e in Svezia con gli accordi nazio-
nali in tema di sviluppo professionale individuale.

2. Tipologia evolutiva
dei sistemi di inquadramento

Non c'¢ una storia lineare dei sistemi di classificazione che si
possa schematizzare in fasi successive. Si possono invece, in qual-
che modo, individuare alcuni nuclei concettuali forti che, semplifi-
cando al massimo, vengono indicati piti sotto come “Tipi”, che so-
no comparsi in epoche successive e in parziale collegamento con le
grandi fasi della storia industriale.

Questi TIPI sono i piut diffusi nell'industria e nel settore metal-
meccanico; inoltre tendono a specificarsi e a istituzionalizzarsi in

relazione alle particolarita dei vari settori e degli ambienti econo-
mici e di relazioni industriali di ciascun paese. Quasi mai un tipo
sostituisce integralmente un altro ¢ in genere sono diffuse forme
miste o ibride.

Ci sono casi di forte differenza tra pubblico e privato e casi di
scambio reciproco tra i settori, ma la maggiore uniformita sembra
esistere piuttosto a livello di settore, e ancor pit di sottosettore, co-
me ad es. nella siderurgia.

TIPO 1 MESTIERE
(Da fine '800)

e Gli antichi mestieri manuali vengono progressi-
vamente assorbiti nella grande industria dopo il sal-
to tecnologico 1880-1900 e si moltiplicano, si speci-
ficano e si adattano ai diversi ambienti produttivi.

e QOgni paese sviluppa una sua tradizione specifica
per censire e descrivere questi numerosi mestieri.

e Tl risultato di questo primo censimento sono dei
repertori molto analitici. Essi combinano criteri di-
versi come ad esempio status professionale, il titolo
di studio, l'abilita di lavoro, il ramo produttivo ecc.

TIPO 2 FORMALIZZAZIONE DEI MESTIERI
IN CATEGORIE PROFESSIONALI
(Sviluppo nei primi decenni del ‘900)

La diffusione dell'industria di produzione di massa
negli anni 20 e ‘30, anche in collegamento con la
produzione di guerra, produce una prima ondata di
standardizzazione delle mansioni lavorative. Tali
mansioni, vengono perd classificate con criteri pilt
standard e pili omogenei, raggruppate in categorie
di mestieri simili e gerarchizzate in base all’anziani-
ta professionale e complessita dei compiti.

A questa formalizzazione, molto differenziata tra i
settori contribuiscono anche i nuovi sistemi di ge-
stione dei lavoratori manuali (si ricordi Fayol), l'al-
fabetizzazione di massa e la regolazione per legge
attuata dallo Stato anche in relazione all'economia
di guerra.

TIPO 3 POSTO DI LAVORO E TAYLORISMO
(affermatasi nella seconda meta del ‘900)

Corrisponde alla diffusione in Europa dei modelli
produttivi ispirati allo “scientific management” ¢
basati sui sistemi di produzione in linea o a catena
di tipo taylorista. Ad essi segue la crescita dei lavo-
ratori comuni dequalificati e la sparizione di molti
mestieri tradizionali con una prevalenza del lavoro
semplice e ripetitivo sulle linee di assemblaggio.
Esempi tipici sono gli accordi degli anni '70 che rin-
novano l'intero sistema di classificazione a partire
dalle posizioni di lavoro:

in Francia: ~ “Grille a critéres classants” 1975,
nella siderurgia;
in Italia: Inquadramento unico del 1973

in Germania: Inquadramento del 1973
in Belgio:  Metodo CSM

[ criteri guida dei sistemi tayloristi sono centrati
sulla capacita di base richieste per coprire il posto
di lavoro cosi come definite nell'organizzazione
aziendale, quali ad esempio:

e livello di responsabilita

e grado di autonomia

e tipo di conoscenze

® natura dell'attivita ¢ mansioni.

In genere questi criteri vengono pesati con sistemi a
punteggio e producono una graduatoria dei posti di
lavoro. I posti di solito sono classificati in livelli
principali che, ad esempio, variano dai 7 in Italia
per operai e impiegati, ai 6-14 per gli operai in Ger-
mania a seconda dei Linder, ai 5 per la metallurgia
francese. Talvolta dentro ciascun livello si aprono
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altri gradini salariali, come ad esempio la metallur-
gia francese che prevede 3 scalini per ciascuno dei 5
livelli.

Questi criteri si presentano come pill tecnici e og-
gettivi dei precedenti e colgono principalmente le
mansioni da svolgere nel ciclo produttivo piti che le
capacita di lavoro acquisite nel tempo.

TIPO 4 COMPETENZE
(dopoil 1990)
Nel corso degli anni ‘90, alcune aziende che opera-
no in ambiente a forte competitivita hanno adotta-
to nuovi strumenti di gestione delle risorse umane,
basati sul concetto di competenza, allo scopo di so-
stenere |'innovazione tecnologica ¢ organizzativa. In
certi casi questi sistemi si sono tradotti anche in si-
stemi di valutazione e classificazione professionale
per il personale di piti elevata qualificazione.
Talvolta le aziende hanno negoziato con il sindacato
una estensione a tutti i lavoratori di tali sistemi, in-
novando, ma solo in parte, i criteri di classificazione
presenti nelle griglie tradizionali con l'introduzione
di nuovi temi di valutazione. In alcuni casi la logica
delle competenze & stata proposta dall'azienda co-
me un modo per coinvolgere a fondo il lavoratore
nella performance dellimpresa e nei suoi rischi di
mercato, sollecitando il suo apporto individuale.
Di conseguenza all'interno del sindacato si ¢ svilup-
pato un dibattito acceso e non ancora concluso su
come affrontare questo approccio ambivalente
dell'impresa.
Infatti va segnalato che nel panorama europeo gli
approcci alle competenze messi in atto dalle impre-
se sono spesso assai differenti. _
In particolare in letteratura sono individuati due
approcci diversi, a cui i singoli consulenti (o impre-
se) si rifanno, pur proponendo in genere soluzioni
miste.
Un primo approccio mette al centro il concetto di
“best performer”, cio¢ di manager o professional di
successo, che ha caratteristiche personali e profes-
sionali di eccellenza che possono costituire I'oggetto
di sfida e di imitazione. I sistemi di management
che si ispirano a questo approccio piu diffuso in
America, cercano percio di individuare le “compe-
tenze di successo” e di spingere gli altri ad imitarle,
incentivandole e pagandole.
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Un secondo approccio mette al centro gli standard
minimi di performance e di conoscenza necessari
per ricoprire adeguatamente ruoli, posti, o profes-
sioni, Il punto di partenza sta nell impresa, nelle sue
caratteristiche distintive, nei suoi processi e nei suoi
ruoli, ¢ arriva alla conoscenza e abilitd “minime ne-
cessarie” per raggiungere i risultati attesi, invece
che a stimolare la mobilitazione del singolo per rag-
giungere il successo e prevalere sugli altri.

Questo secondo approccio sembra essere pill utiliz-
zato quando si tratta di valutare un numero elevato
di lavoratori, ma bisogna segnalare che spesso i casi
reali sono misti, contengono elementi di entrambi
gli approcci non di rado contraddittori e incoerenti.
In ogni caso i due approcci hanno in comune l'enfa-
si sulle conoscenze e abilita necessarie al lavoro che
richiedono uno sviluppo continuo.

3. Comparazione tra i sistemi

degli otto paesi

3.1 Elementi comuni a tutti i paesi:
i nuovi accordi sulle competenze

Come ricordato sopra, i sistemi per competenze introdotti dalle
aziende negli anni '90 di solito riguardavano solo le fasce piti qua-
lificate degli impiegati, dei tecnici e, in qualche caso, anche degli
operai. Inoltre si presentavano come laterali e non sostitutivi
dell'inquadramento contrattato.

Solo in alcuni casi e spesso per consentire la soluzione di crisi for-
ti dell'azienda, il sindacato ha deciso di arrivare ad un accordo nego-
ziato su questo tema. Laccettazione da parte del sindacato di regola-
re con un accordo aziendale un modello basato sulle competenze, ha
in genere avuto l'effetto di estendere il sistema a tutti i lavoratori
dell'azienda e di stabilire delle regole procedurali pili precise e artico-
late per la valutazione delle persone e la loro classificazione.

Gli accordi aziendali pit importanti sono:

1. In Francia, A.CAP 2000, che riguarda tutto il settore metal-
lurgico (1994) per realizzare una riqualificazione ampia dei lavora-
tori dopo il complesso processo di ristrutturazione e rinnovamento
del settore, che aveva ridotto gli occupati da 150.000 a 55.000. Le
caratteristiche dell'accordo sono nello scambio tra 'azienda, che si
fa carico di analizzare le competenze del singolo e di offrirgli un
percorso di formazione e di sviluppo professionale individualizza-
to, e il singolo lavoratore, che si fa carico del proprio sviluppo pro-
fessionale attraverso la formazione e I'impegno a migliorare nel la-
voro. Lo scambio avviene attraverso una relazione molto stretta tra
capo ¢ collaboratore.

In un decennio di applicazione dell’accordo, circa 30.000 lavo-
ratori hanno avuto un percorso formativo individualizzato e la
maggioranza di essi ha ottenuto avanzamenti di carriera e miglio-
ramenti professionali ¢ salariali.

La discussione nel sindacato su A. CAP 2000 ha visto giudizi e
opinioni molto diverse: tuttavia di fatto l'accordo non & stato este-
s0 ad altri settori.

2. In Irlanda, l'accordo Eircom (Telecom irlandese) che, in un
contesto di reciproca fiducia e di partnership tra azienda e sinda-
cati (i lavoratori possiedono il 29% del Capitale), ha consentito un
profondo rinnovamento dell'azienda nel corso del processo di pri-
vatizzazione.

In questo caso le competenze sono state usate come nuovo si-
stema di valutazione e remunerazione delle figure professionali e
manageriali. Per le figure intermedie, come i team coordinator, e i

tecnical officers, collegate alla introduzione diffusa di nuove forme
di organizazione del lavoro centrate sul lavoro di gruppo, ¢ stato
riconosciuto un allargamento della scala salariale.

3. In Italia, I'accordo Dalmine (1994), che, in una azienda side-
rurgica innovativa nelle tecnologie e nell'organizzazione del lavoro,
introduce nuovi criteri di classificazione delle competenze dei ruoli
all'interno del tradizionale inquadramento unico. La professionalita
richiesta per occupare un ruolo viene analizzata in modo analitico
attraverso 7 criteri negoziati (informazioni, risultati, autonomia, re-
lazioni, conoscenze, polivalenza, responsabilita) e valutati con un
sistema a punti. Il salario si basa sia sulle competenze necessarie
per il ruolo, sia su quelle effettivamente utilizzate. Tutte le procedu-
re di valutazione sono sottoposte ad accordo e negoziate.

4. In Spagna, 'accordo EADS, grande impresa aeronautica ade-
rente al consorzio Airbus (Maggio 1999), che in una azienda tecno-
logicamente avanzata definisce un nuovo sistema di valutazione
delle competenze dei ruoli, coerente con i criteri dell’accordo qua-
dro del 1995. 11 sistema, che ¢ molto articolato poiché prevede cir-
ca 15 livelli salariali, tiene conto delle nuove forme di organizza-
zione del lavoro, come i gruppi di progetto, dei risultati attesi dai
vari team di lavoro e delle necessita di sviluppo professionale indi-
viduale e di formazione.

Infine vi sono due interessanti accordi settoriali

1. In Germania, il recente accordo (Maggio 2002) sul nuovo in-
quadramento dei metalmeccanici del Baden-Wiirttenberg, & consi-
derato dagli attori sociali, e in particolare dal sindacato, un accor-
do sperimentale da estendere agli altri Lander.

I principi ispiratori di questo accordo sono due. In primo luogo
adeguare il sistema di classificazione alle nuove forme di organiz-
zazione del lavoro, rinnovando i criteri di classificazione e passan-
do da una visione “atomista” dei compiti da eseguire sul posto di
lavoro a una visione olistica dell'insieme del lavoro da effettuare. I1
vecchio sistema era differenziato tra operai ed impiegati ed era va-
lutato con tre gruppi di criteri: qualificazione, responsabilita e fat-
tori di stress. Il nuovo ruolo & visto attraverso 5 dimensioni (cono-
scenze, pensiero, responsabilitd, e discrezionalitd, comunicazione
e leadership) che in parte integrano le precedenti ¢ in parte le rin-
novano profondamente.

In secondo luogo, introdurre un unico inquadramento per ope-
rai e impiegati, per superare le storiche differenze di trattamento e
adottare criteri uguali di valutazione, Il nuovo sistema introdurra
possibilita di sviluppo professionale piti ampie.
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2. In Svezia, nell'accordo per il salario degli operai del settore me-
talmeccanico (valido dal 2001 al 2004) & compreso un accordo speci-
fico su Formazione e sviluppo professionale all'interno delle singole
aziende. Esso vincola le aziende a fornire percorsi di sviluppo profes-
sionale in primo luogo ai lavoratori portatori di un forte gap di com-
petenze a causa dell'innovazione. Gli attori sociali si impegnano a fa-
vorire la crescita delle competenze dei lavoratori nella direzione di
versatilita, flessibilita, performance e uguaglianza tra uomini e don-
ne. A questo scopo si prevedono procedure congiunte di identificazio-
ne dei bisogni di sviluppo, di offerte di occasioni formative, di verifi-
ca dei risultati. Laccordo si propone di realizzare il diritto di ogni di-
pendente ad avere un piano individuale di sviluppo professionale e
stabilisce comitati congiunti per realizzare le strutture necessarie.

3.2 Elementi comuni a tutti i paesi:
tenuta dei sistemi tradizionali

I sistemi di classificazione piti diffusi sono quasi dappertutto
ispirati ai modelli di descrizione della posizione di lavoro (TIPO 3)
che in genere inglobano in misura diversa i precedenti modelli per
Mestiere.

Essi sono stati introdotti con negoziazioni sindacali negli anni

70, ad eccezione di:

e UK e Irlanda, dove la materia ¢ regolata da accordi aziendali e
non c'¢ un contratto nazionale unico (se non per lagricoltura e
la Pubblica Amministrazione)

¢ Spagna, dove ¢ solo con I'accordo quadro del 1995 che si intro-
duce un sistema simile, anche se ¢ volontario e 'applicazione ¢
demandata al contratto aziendale.

Lapplicazione dei sistemi risulta quasi ovunque differenziata
tra
e grande e piccola/media impresa (con l'eccezione della Germa-
nia)
e zone territoriali (Aree di vecchia e di nuova industrializzazione)
e imprese sindacalizzate e non.

[ trenta anni di vita dei Sistemi hanno prodotto quasi dapper-
tutto:
® uno svuotamento dei livelli piti bassi di ingresso, sia per la spa-

rizione delle mansioni pili semplici, sia per la maggiore scola-

rizzazione dei neo assunti ]

e 'addensamento dei lavoratori su pochi livelli collocati in genere
nelle fasce medio-alte, con una percezione diffusa di strozzatu-
ra e di plafonamento della carriera,

Di conseguenza vi sono stati piccoli aggiustamenti e revisioni
nel corso degli anni ‘90 (Italia, Francia, Svezia, Germania) sia per
correggere gli squilibri sia per un primo adattamento ai nuovi si-
stemi di produzione e ai nuovi lavori.

Linquadramento professionale rimane molto rilevante per il sa-
lario.

Infatti il salario legato allinquadramento professionale, costi-
tuisce ancora oggi dappertutto la voce piti alta del salario e arriva
al 60-80% del totale, nonostante le innovazioni introdotte in 30 an-
ni nei sistemi di remunerazione, quali ad esempio la riduzione del
cottimo, la comparsa di nuove voci di premio, la crescita della
quota di salario non negoziato con i sindacati.
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3.3 Elementi specifici dei vari paesi

UK e Irlanda: in generale salari e inquadramenti dipendono da-
gli accordi aziendali, il tradizionale e complicato sistema di me-
stiere & stato corretto e molto semplificato dai diffusi processi di
innovazione organizzativa delle imprese nel corso degli anni ‘90.
Esempi:

e industria automobilistica: i job title ridotti da 400 a 50 alla

Ford; alla Rover le fasce operaie ridotte da 10 a 3
* Rover new Deal Agreement: prevede molte soluzioni di multi-

skilling e multitasking
e numerosi accordi aziendali di semplificazione e regolazione per

competenze.

Nel 2001 il Congresso delle Trade Unions ha adottato una nuova
strategia negoziale basata sul Partnership Approach, che ha anche
il sostegno del Governo inglese, e che si ispira al dialogo sociale
europeo. Nell'applicazione di queste strategie & molto cresciuto il
numero di accordi aziendali, basati sui modelli per competenze.

Permane tuttavia una elevata frammentazione localistica del si-
stema professionale: non ci sono accordi con valore nazionale, se
non nella Pubblica Amministrazione e in Agricoltura.

In Francia i sistemi di classificazione si basano su:
 “Grille Oetam” (Operai, impiegati, tecnici;) esperti specialisti 5
livelli ¢ 3 gradini per livello, secondo la complessita e difficolta
del lavoro. 1l posizionamento nei livelli si basa su 4 criteri di
classificazione (autonomia, responsabilita, tipo di attivita, cono-
scenza richiesta). Il posizionamento nei gradini ¢ fondato inve-
ce su due criteri: la complessita del lavoro e la difficolta di svol-
gimento
e “Grille Cadre”: 3 posizioni. Non ha criteri predefiniti.
In certi casi la classificazione in un certo livello & condizionata
dal possesso di un diploma professionale, rilasciato dal sistema
scolastico esterno.

In Belgio il metodo del CSM ¢ riconosciuto paritariamente ed ¢
utilizzato dappertutto. La sua applicazione ¢ assicurata da una
Commissione Paritetica Tecnica, che ha poteri sulla procedura di
valutazione.

1 4 principali criteri di classificazione sono: la formazione (for-
mazione di base richiesta e conoscenza linguistica), lo sforzo (I'in-
tensita e l'utilizzo attivo delle conoscenze; la formazione perma-
nente e lo sforzo fisico), le responsabilita (nel proprio lavoro e nel-
le relazioni professionali) i rischi (sicurezza e salute).

In Germania sia il sistema tradizionale che quello nuovo, sono
basati sulle capacita richieste dal lavoro da effettuare. Nel nuovo
sistema ¢'¢ una comprensione pill precisa e pitt ampia del signifi-
cato dei requisiti necessari per il lavoro, che nel sistema tradizio-
nale erano individuati nei seguenti aspetti: autonomia e responsa-
bilita, rischio e sicurezza, sforzo, competenze professionali. Questi
fattori sono valutati con un sistema a punti, simile a quello usato
in Francia e in Belgio. La classificazione nel sistema tradizionale ¢
molto dettagliata e articolata, e ci sono sistemi diversi per gli ope-
rai, gli impiegati e i tecnici. Il punteggio per ogni figura puo essere
determinato con un metodo piti analitico (il cosiddetto sistema di
Ginevra) o con un metodo pitl sintetico, che in effetti ¢ il piti usato.
La classificazione nel nuovo sistema & meno dettagliata e piti colle-
gata al ruoli svolti e ci sono criteri simili per operai, impiegati e
tecnici che comprendono anche i nuovi contenuti del lavoro emer-
si nell'ultimo decennio.

Ogni azienda pud proporre una valutazione delle proprie figure
professionali, ma ¢'¢ una rigorosa procedura di negoziazione ¢ va-
lutazione che tende a uniformare i lavori simili, almeno a livello di
Lander. La numerosita dei posti descritta nell'apposito catalogo ¢
elevata (circa 400), ma i job tipici di riferimento per tutta l'indu-
stria metalmeccanica sono circa 120. Queste 100 figure professio-
nali costituiscono un riferimento di mercato anche per le imprese
non aderenti al contratto collettivo di lavoro.

In Italia il sistema di inquadramento unico introdotto nel 1973,
comprende insieme operai, impiegati e quadri, che possono essere
sovrapposti in 4 dei 7 livelli previsti.

Nei 7 livelli salariali descritti con criteri generali, sono state ri-
collocate con trattative, azienda per azienda, le vecchie categorie e
i vecchi mestieri.

Linquadramento unico ha consentito di superare tradizionali
differenze tra operai e impiegati e di descrivere tutte le mansioni
metalmeccaniche con soli 40 profili di riferimento.

Il sistema, frutto prevalentemente della spinta dei sindacati, ¢
stato ben accettato col tempo dalle imprese che ne apprezzano la
flessibilita, anche per la prevalenza dei criteri di valutazione inter-
ni alle imprese e 'assenza di procedure certe o di Comitati Pariteti-
ci, delegati ad affrontare le possibili diverse interpretazioni.

Il cambiamento intervenuto nel lavoro a partire dagli anni '80
ha accentuato questo elemento favorendo una piti ampia discre-
zionalita delle imprese.

Nel corso del tempo e per effetto della negoziazione, i due livelli
piti bassi, utilizzati per le persone in ingresso ¢ in formazione e dai
quali si esce per automatismo, hanno subito uno svuotamento. In
conseguenza di cio sono stati introdotti negli anni '90 due nuovi livel-
li: 5 super e 7 super. Va sottolineato che gli operai tendono a concen-
trarsi trail 4 ¢ il 5 livello, mentre gli impiegati, tra il 6 ¢ il 7 livello.

In Svezia, nell'accordo nazionale per gli operai dell'industria
metalmeccanica (Engineering Industry Wage Agreement 2001), la
classificazione ¢ basata sostanzialmente su 4 gruppi professionali.
Essi sono descritti in modo molto semplice attraverso l'indicazioni
delle principali capacita e qualificazione richiesta sul posto di lavo-
ro. Questi gruppi decidono la paga minima, ma il lavoratore medio
percepisce in genere una paga che ¢ superiore del 20% al minimo.
Nella grande maggioranza delle imprese, la collocazione dei singo-
li posti di lavoro in uno dei 4 gruppi professionali & decisa attra-
verso gli accordi aziendali. Gli impiegati hanno un loro specifico
accordo che prevede semplicemente un minimo salariale legato
all'anzianita a partire dai 18 anni; ma il salario reale ¢ in genere
superiore a questo minimo.

In Spagna, l'accordo quadro del 1995, molto innovativo e flessi-
bile, ha stabilito 7 gruppi professionali per tutti i lavoratori (dagli
apprendisti ai dirigenti piu elevati) in base a criteri sia di contribu-
to al lavoro e di capacita lavorativa, sia di possesso di titoli o diplo-
mi professionali, soprattutto per i livelli pii elevati.

Lapplicazione dell'accordo nazionale tuttavia non ¢ obbligato-
rio e si sono incontrate molte difficolta nella sua diffusione a causa
della permanenza e inerzia dei vecchi modelli.

Per il 2002, i sindacati si propongono di aumentare gli accordi
aziendali che introducono nuove classificazioni, ispirate all'accor-
do del 1995, purché utilizzino criteri oggettivi e non discriminanti
e stabiliscano salari minimi garantiti e la mobilita funzionale solo
all'interno del proprio gruppo professionale.

3.4 Modello di comparazione

Il modello di comparazione che proponiamo € costituito da una
matrice con due assi:

Asse orizzontale: grado di negoziazione del sistema di classifi-

cazione

e Alto: se il sindacato negozia sia il modello, che le procedure di
valutazione, che i singoli casi di inquadramento, almeno sino ai
gruppi professionali piti significativi

e Medio: se negozia solo il modello e le procedure (es. Commis-
sioni Paritetiche)

* Basso: se & nella situazione di accettare o rifiutare, o0 poco pit.

Asse verticale: caratteristiche dei criteri di valutazione e rico-
noscimento delle professionalita

e Esterni: se si appoggiano ad un sistema di certificazione ester-
no all'azienda, come ad es. il sistema formativo (es. lauree, pa-
tenti, abilitazioni, certificazioni ecc.). o il sistema dei mestieri
(es. osservatorio sulle professioni)

e Interni: se si appoggiano prevalentemente all'organizzazione
del lavoro codificato all'interno delle imprese usando mansiona-
ri o repertori di ruoli e funzioni.

* Misti: se combinano in modo significativo le due fonti.

Le tre figure alla pagina seguente posizionano sulla stessa ma-
trice, in primo luogo i 4 TIPI ideali, in secondo luogo, gli attuali si-
stemi pit diffusi di classificazione, in terzo luogo le nuove speri-
mentazioni per competenze.

Nella figura 1 si puo leggere il significato del percorso storico
che, partito nell'800 con modelli di mestiere, poco negoziati ed
esterni all’azienda, si ¢ evoluto nella direzione di maggiore nego-
ziazione e maggiore internalita all'azienda.

Nella figura 2 si osservano le caratteristiche salienti dei sistemi
oggi in vigore. In pratica dal punto di vista della negoziazione tutti
i paesi presentano un alto grado di negoziazione nazionale salvo
UK e Irlanda (dove vi sono prevalentemente accordi aziendali) e
Spagna (dove I'accordo quadro del 1995 ha trovato difficolta di ap-
plicazione locale). Invece dal punto di vista dei criteri di valutazio-
ne, vi sono situazioni dove prevalgono i criteri basati sull'organiz-
zazione aziendale del lavoro (come Italia, Svezia) e situazioni co-
me Germania, Francia e Belgio, dove conta anche la certificazione
formativa esterna.

Attualmente i sistemi per competenze sembrano ridurre il ruolo
della contrattazione collettiva e restano prevalentemente interni
all'azienda. (vedi fig. 3)

In futuro forse sara opportuno spostarsi verso il centro della
matrice ¢ adottare sistemi pitl negoziati e piti fondati sulla certifi-
cazione di percorsi e competenze.
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Figura 1. Matrice di comparazione - Tipi ideali
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4. Conclusioni: criticita e proposte

4.1 Caratteristiche emergenti e criticita
degli Inquadramenti Europei

Lanalisi effettuata dimostra come nella maggioranza degli 8
paesi (con l'eccezione di UK, Irlanda e Spagna), i sistemi di inqua-
dramento tradizionali introdotti negli anni ‘70 in epoca taylorista,
da un lato si sono rivelati capaci di reggere all'innovazione degli
anni ‘90, ma dall’altro presentano evidenti inadeguatezze e vistosi
punti di debolezza. Per quanto riguarda la capacita di reggere l'in-
novazione si puo osservare che essa dipende sia dal fatto che 'in-
novazione stessa non & generalizzata, ma ¢ limitata a imprese o si-
stemi tecnologici circoscritti, sia dal fatto che i sistemi possiedono
caratteristiche interne, capaci di garantirne il successo. Tali fattori
di successo possono essere descritti in 3 punti:

o flessibilita alle strategie aziendali

e equitd salariale, ad eccezione delle alte professionalita e dei
nuovi lavori atipici

o adattabilita alla evoluzione del lavoro.

Per quanto riguarda invece la criticita, vengono quasi dovunque
indicate cosi:

a. Disallineamento rispetto ai nuovi contenuti del lavoro, in
particolare non sono presenti:

* i contenuti innovativi del lavoro come le attivita relazionali, co-
municative e di teamwork;

¢ molti nuovi ruoli, soprattutto di alte professionalita (es. capi
progetto, figure di sviluppo del software ecc.);

¢ la polivalenza, la rotazione, il multitasking,

b. Scarsita di opportunita di sviluppo professionale e di carrie-
ra, sia per 'addensamento nei livelli alti, sia per la mancanza di ri-
conoscimento delle nuove dimensioni professionali.

c. Difficolta di rappresentare le nuove professioni. Il punto di
maggiore inefficienza dei sistemi ¢ infatti rispetto alle nuove pro-
fessioni e ai ruoli alti, per i quali & pill elevato il salario non nego-
7iato dal sindacato, salvo il caso della Germania.

d. Difficoltd a rappresentare i nuovi lavori atipici: molti lavori
atipici non vengono inquadrati anche per la distanza dalle vecchie
mansioni presenti negli accordi.

e. Scarso legame con i sistemi di formazione continua (salvo i
casi Germania e Svezia).

f. Scarso sostegno, nella maggioranza dei casi, al nuovo diritto
alla formazione individualizzata e a un percorso di evoluzione pro-
fessionale individuale.

In breve si pone all'ordine del giorno delle relazioni industriali
non solo I'adeguamento dei sistemi di classificazione ai nuovi con-
tenuti del lavoro, ma anche l'esigenza di regolare la necessita di
crescita professionale (in ambedue i casi, quando essa nasce come
bisogno aziendale e quando nasce dal singolo lavoratore) e pil in
generale l'esigenza di migliorare l'organizzazione del lavoro e le
mansioni di tutti i lavoratori.

Infatti, dal momento che l'innovazione & a macchia di leopardo
ed esistono lavori nuovi e pitl “ricchi”, e lavori tradizionali e pit
“poveri”, vi & la necessita non solo di adeguare i sistemi alle realta
nuove ma anche di favorire il miglioramento per tutti.

4.2. I nuovi sistemi per competenze
e l'organizzazione del lavoro

Origine e diffusione

Come si & visto i sistemi basati sulle competenze sono stati pro-
posti in genere dalle aziende e nascono come strumenti dei nuovi
sistemi di sviluppo delle risorse umane. 1l sindacato li ha negoziati
e condivisi a livello aziendale, in genere in casi caratterizzati da
forti relazioni di partnership (caso Eircom; casi di partnership in
UK, caso Dalmine in Italia, casi in Belgio, Francia e Svezia)

Solo I'accordo A.CAP 2000 in Francia riguarda l'intero settore
siderurgico; ma c'¢ 'eccezionale dimensione della caduta occupa-
zionale della siderurgia francese (da 150.000 a 55.000 addetti);
inoltre esso non si ¢ esteso al di fuori della siderurgia.

Caratteristiche principali

Lanalisi ha mostrato che non ¢'¢ un pensiero unico sulla logica
delle competenze tra gli attori sociali: infatti tra le imprese ci sono
diversi approcci e diverse tecniche di valutazione, tra i sindacati ci
sono diverse opinioni su come affrontare il problema e su come re-
golarlo.

Inoltre un riconoscimento delle competenze che fosse basato
esclusivamente sul riconoscimento a livello aziendale e su criteri
specifici definiti solo azienda per azienda, potrebbe essere un vin-
colo alla mobilita e alla flessibilita sul mercato del lavoro in con-
trasto con le direttive europee. Al di la di queste osservazion, ci
sono alcune caratteristiche che sembrano invece comuni a tutti i
casi:

e personalizzazione della valutazione, del percorso professionale

e del salario
e centralitd del capo gerarchico nella valutazione delle competenze
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e complessita e costo elevato della gestione operativa del sistema.

Complementarieta e non sostituzione dell'inquadramento tra-
dizionale

Quasi dappertutto i sistemi di gestione per competenze si sono
affiancati senza sostituirlo allinquadramento tradizionale, inte-
grandolo oppure forzandolo (caso Dalmine in Italia).

Solo in UK e Irlanda i nuovi sistemi hanno sostituito i vecchi a
livello aziendale, in mancanza di un accordo nazionale.

Le novita apportate dai sistemi per competenze

La principale novita portata dai sistemi basati sulle competenze
¢ quella di avere posto molta attenzione alle capacita necessarie a
ricoprire un ruolo nuovo e complesso e allo sviluppo professionale
e conoscitivo della singola persona che I'innovazione richiede per
avere successo. Su questo punto l'accordo & molto vasto, mentre in-
vece sulle modalita o le tecniche con cui descrivere e con cui valuta-
re le competenze ¢'¢, ad oggi, un ampio dibattito e molto dissenso.

Inoltre molti osservano che le competenze non possono essere
lo strumento con cui si migliora I'organizzazione del lavoro perché
esse sono solamente un modo per rendere accettabile la mobilita e
aumentare la disponibilita verso l'innovazione e che il primo pro-
blema ¢, in ogni caso, il contenuto effettivo del lavoro e la sua evo-
luzione.

Seguendo questa linea di ragionamento, sembra che la cosa pili
importante per gli attori sociali non sia tanto di scegliere quale
scuola o approccio per competenza privilegiare, quanto piuttosto
di modificare i sistemi di classificazione per consentire, ove oppor-
tuno, una gestione per competenze e soprattutto per regolare il di-
ritto dell'impresa da un lato e dei singoli lavoratori dall'altro all’in-
novazione dell'organizzazione del lavoro e quindi allo sviluppo del-
le competenze necessarie.

4.3 Prime proposte

Le prime proposte, che si possono avanzare sulla base delle co-
noscenze ancora preliminari emersé nei workshop si ispirano
all'idea che in quasi tutti i paesi sia necessaria una fase di adegua-
mento degli inquadramenti alle nuove forme di organizzazione del
lavoro. Tuttavia gli attori sociali devono riflettere e decidere sulle
modalita e i contenuti dell'adeguamento. Infatti esso puo andare
sia nella direzione di assorbire la logica delle competenze, anche
se opportunamente semplificata, sia nella direzione di assumere 1
nuovi contenuti del lavoro post-tayloristi, sia nella direzione di as-
sicurare ai lavoratori nuovi diritti, come quello ad uno sviluppo
professionale e formativo personalizzato.

1. Adeguamento ai nuovi contenuti del lavoro

In Europa ¢ all'ordine del giorno una revisione ampia degli In-
quadramenti con i seguenti obiettivi principali:

a. introdurre (quindi riconoscere e pagare) i nuovi contenuti del
lavoro diffusi (comunicazione, coordinamento, lavoro di gruppo,
polivalenza)

b. descrivere meglio i nuovi ruoli e le nuove professioni (sia
operaie che impiegatizie) e togliere i tetti attuali al loro sviluppo
professionale

¢. classificare, ove possibile, anche i nuovi lavori atipici

d. ritarare le scale parametrali (salariali) e il rapporto inizio/fine
lavoro dopo 30 anni di esistenza.

20~ LETTERA FIM 6/2002 «

2. Introduzione di innovazioni significative

Nel fare questa revisione sembra opportuno introdurre alcuni
aspetti profondamente innovativi e tipici di questo periodo.

a. Collegamento con i sistemi di Gestione per Competenze. At-
tualmente dato che il dibattito degli attori sociali ¢ ancora aperto,
convivono due strade per realizzare un collegamento tra compe-
tenze e sistemi di classificazione.

e quella che collega le competenze all'inquadramento affiancando

il nuovo metodo al vecchio sistema
e quella che assume le competenze dentro I'inquadramento sem-

plificandole: & una via sostitutiva che punta ad usare nuovi cri-

teri per modificare il vecchio.

b. Collegamento con la Formazione Continua

Certificazione dell'esperienza acquisita allo scopo di garantire
nuovi diritti quali ad esempio:

e diritto ad un piano di formazione e sviluppo personale

e (diritto alla certificazione del ruolo svolto e le competenze acqui-
site

e diritto alla certificazione del percorso di aggiornamento seguito

Cio renderebbe anche possibile un maggiore ancoraggio degli
inquadramenti ai nuovi sistemi previsti dall’Europa di formazione
in ingresso e continua.

¢. Innovazione nelle procedure negoziali

Sembra molto importante nei sistemi di classificazione, come
in tutti i sistemi di valutazione, la procedura valutativa e negoziale.
Probabilmente l'intervento sindacale potrebbe concentrarsi sulla
procedura di gestione, per conciliare meglio la dimensione colletti-
va con quella individuale, lasciando all'impresa la proposta dei cri-
teri di classificazione delle posizioni di lavoro e delle competenze.

3. Collegamento tra i due livelli di contrattazione:

aziendale e nazionale di settore

Dal workshop & emerso che gli attori sociali, dopo un decennio
di sperimentazione delle competenze con accordi a livello azienda-
le, iniziano a pensare anche a un rinnovamento dell'intero sistema
di classificazione. Tuttavia su questa strada emerge la necessita di
conciliare due tendenze opposte: da un lato per avvicinarsi alla or-
ganizzazione del lavoro reale e alle competenze innovative richie-
ste bisogna operare sul livello aziendale, ma dall'altro per garantire
la trasferibilita della qualificazione dei lavoratori, la mobilita e la
stessa identita professionale, bisogna stabilire regole valide anche
all'esterno dell'azienda, almeno per tutto il settore oppure anche al
di fuori di esso negli altri settori.

Bisognera trovare il modo di stabilire regole coerenti ai due li-
velli per garantire contemporaneamente il diritto dell'impresa alla
innovazione ¢ al cambiamento nei sistemi di produzione e il diritto
del singolo lavoratore ad adeguarsi alle novita ma anche ad avere
una propria evoluzione professionale individuale.

5. Ipotesi di lavoro del network

Le finalita del network che proponiamo per il prossimo anno
sono le stesse sin qui adottate: studiare il rapporto tra nuovi siste-
mi per competenze e vecchi sistemi di inquadramento e proporre
soluzioni innovative di dialogo sociale.

Le attivita che si propone di sviluppare sono:

1. Monitoraggio delle sperimentazioni in corso e del dibattito
2. Approfondimento di temi e di casi

3, Elaborazione di proposte da sottoporre agli attori sociali.

[ temi su cui concentrare I'attenzione sono:

1. Organizzazione del lavoro, formazione e competenze: criteri
di valutazione e sistemi salariali nelle diverse esperienze

2. Sistemi di inquadramento: nuovi accordi sindacali, studi e
comparazioni

3, Nuovi diritti allo sviluppo professionale individualizzato: mo-
nitoraggio degli accordi sui nuovi diritti e del dibattito in corso tra
gli attori sociali

4. Procedure di valutazione e negoziali collegate: innovazione
nella gestione risorse umane e nelle relazioni industriali

5. Collegamento con il mercato del lavoro e con i sistemi forma-
tivi

Lobiettivo a cui tendere & quello di un avvicinamento tra i siste-
mi di classificazione e di competenze dei diversi paesi europei allo
scopo di favorire la mobilita dei lavoratori, la flessibilita dei siste-
mi produttivi e l'utilizzo, in dimensione europea, della formazione
continua.
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4 schede nazionali e un caso aziendale

Pubblichiamo in queste pagine le schede relative a quattro paesi (Francia, Spagna, Svezia, Regno Unito)
e aun caso italiano, 'accordo Dalmine

FRANCIA

A.IL MODELLO TRADIZIONALE

La branca professionale (catego-
ria) costituisce tradizionaimente il li-
vello predominante della contratta-
zione collettiva.

La griglia basata su criteri classifi-
catori (grille a critéres classants), tutto-
ra in vigore, e stata adottata nel
1975. Fonda gli inquadramenti su
criteri legati al posto di lavoro (“logi-
ca di posto”)

L'architettura del sistema & la se-
guente:

* griglia Oetam: 5 livelli e 3 gradini
per livello secondo la difficolta e la
complessita del lavoro:

* griglia Quadri: 3 posizioni.

Criteri di inquadramento:

* griglia Oetam: il posizionamento
all'interno del livello si basa su 4
criteri classificatori: autonomia, re-
sponsabilita, tipo di attivita, cono-
scenze richieste (diploma, espe-
rienza); il posizionamento di gradi-
no si basa su due criteri: comples-
sita e difficolta del lavoro da svol-
gere.

* griglia Quadri: non vi sono criteri
predefiniti.

Il sistema tradizionale si basa su
un logica di posto, anche se il criterio
della conoscenza ha un certo ricono-
scimento come apporto legato alla
persona. Comunque lassenza di de-
finizione dei criteri adottati non con-
sente l'identificazione delle compe-
tenze.

B. NUOVE TENDENZE

Il ridisegno del sistema

di relazioni industriali

La branca (categoria) continua a
essere il livello chiave della contratta-
zione collettiva, che resta assai cen-
tralizzata. Si assiste tuttavia a un raf-
forzamento o all’emergere di altri
spazi di regolazione del sistema di
relazioni industriali nel settore metal-
meccanico (limpresa, gli spazi locali,
regionali, europei),

Pit che un‘articolazione gerarchi-
ca tra i livelli, la branca (categoria)
fornisce un quadro (per esempio, de-
finisce degli obiettivi per la contrat-
tazione aziendale).

Questo spostamento del livello di
contrattazione si accompagna anche
all'emergere di nuovi modi negoziali,
meno conflittuali, ma la cui vera di-
mensione contrattuale viene di fre-
quente messa in discussione (delibe-
razione o negoziazione?).
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Aspetti dell'adozione

della logica di competenza

L'adozione dell'approccio basato
sulla competenza puo risultare, se-
condo i casi, sia da contratti di cate-
goria o da accordi aziendali, sia
dall'impegno di talune aziende in
questo approccio, senza contrattua-
lizzazione tra le parti sociali

A.CAP 2000, un accordo di gruppo
siglato il 17 settembre 1990 (gruppo
Usinor), il cui campo di applicazione
é quello della siderurgia, attualizzato
in virtu di A.CAP 2010, resta uno dei
rari accordi che contemplano la defi-
nizione e I'adozione di una logica di
competenza (a tre livelli: considera-
zione delle conoscenze ed esperien-
ze dei dipendenti nei diversi mestieri,
e non piu soltanto delle qualificazio-
ni richieste; creazione delle condizio-
ni per identificare le competenze per
ciascun dipendente; incidenza di tut-
to cio sugli aspetti classificazione, re-
munerazione, carriera).

Le differenti tappe

dell'applicazione

1. identificazione e descrizione
delle prestazioni (tappa abbastanza
strutturata, in generale da accordi
nazionali);

2. posizionamento del lavoratore
(rapporti professionali individuali tra
il lavoratore e il suo superiore in linea
gerarchica: valutazione delle compe-
tenze acquisite, confronto con le

competenze richieste, percorsi pro- -

fessionali possibili, definizione di
strumenti in funzione di sviluppo
(essenzialmente formazione);

3. evoluzione del posizionamento
dei lavoratori, dinamica delle compe-
tenze (due ulteriori tappe sotto fa re-
sponsabilita dell'azienda).

Osservazioni

* Carattere soggettivo della valuta-
zione (in generale per via gerar-
chica) e mancanza di trasparenza
della medesima. Generale assenza
di interventi dei rappresentanti
dei lavoratori nella seconda fase
(posizionamento) nonché di for-
mazione dei superiori gerarchici
che procedono alla valutazione,
mentre questa postula una re-
sponsabilizzazione della gerarchia
di primo livello, che tuttavia deve
“sostenere e giustificare le proprie
scelte individualizzate facendo ri-
ferimento a un accordo collettivo”
(Preambolo della FGMM, sindaca-
to metalmeccanico della CFDT),

¢ Non viene tenuto conto delle dis-
uguaglianze tra maschi e femmi-
ne in rapporto alla prestazione

o £ scarso il livello di partecipazione
dei lavoratori, che in genere si li-
mita a una partecipazione nella

prima fase di inventario e descri-
zione delle prestazioni

* |n caso di disaccordo del lavorato-
re circa la valutazione, & general-
mente resc possibile (tramite ac-
cordo) il ricorso a una commissio-
ne specifica, ma di fatto simili ri-
corsi sono piuttosto rari.

L'adozione della logica di compe-
tenza non rimette in discussione la
griglia basata su criteri classificatori,
ma avviene attraverso un'integrazio-
ne al vecchio sistema (ad esempio
A.CAP 2000 fa riferimento a questa
griglia). Pit che una alternativa tra
due modelli, si osserva nel caso fran-
cese un “assorbimento” del modello
competenza nel modello classifica-
zione (certuni parlano delle compe-
tenze come di una modulazione del-
la qualificazione). L'integrazione della
logica di competenza non appare
quindi come un sostituto della ne-
goziazione collettiva

£ significativo al proposito che gli
strumento per I'applicazione dell'ap-
proccio o della logica di competenza
figurino negli accordi connessi a
questo tema. L'approccio di compe-
tenza € innanzitutto il risultato di ac-
cordi specifici, come A.CAP 2000, che
si sono innestati sulla griglia della
classificazione, nel nostro caso la gri-
glia del settore metalmeccanico del
i991]=

SPAGNA

A. CRITERI TRADIZIONALI DI
INQUADRAMENTO

Inquadramento basato sul

concetto di categoria

professionale (fino al 1995)

Fino al 1995, la legge nazionale,
attraverso Provvedimenti di Regola-
mentazione (successivamente Ordi-
nanze in materia di lavoro), stabiliva
I'inquadramento professionale per
ogni settore. Questa regolamenta-
zione si basava sulla definizione di di-
verse categorie professionali, stabilite
Caso per caso e per ogni comparto
economico Veniva fissata una scala
professionale e di conseguenza una
scala salariale.

Con il passare del tempo, il nume-
ro di queste categorie & esploso e
sono emerse differenze salariali in-
giuste, vertenze fra categorie e una
sclerotizzazione dell’'organizzazione
del lavoro.

Accordo quadro sui gruppi

professionali (1995)

L'arrivo delle palitiche di deregula-
tion ha comportato |'abrogazione
dei Provvedimenti di Regolamenta-

zione dello Stato nel dicembre del
1995 Per questa ragione, gli attori so-
ciali hanno contrattato un “Accordo-
quadro sul sistema dell'inquadra-
mento professionale per il settore
metalmeccanico” la cui applicazione
non deve essere né automatica né
obbligatoria; in ogni caso, richiedera
sempre un adattamento negoziato.
Inoltre, le aziende che si avvalgano di
un proprio contratto non rientreran-
no nell'ambito di questo Accordo

L'accordo definisce:

3 Divisioni Funzionali: Tecnici (figu-
re ad alta professionalita e responsa-
bilita); Impiegati (personale con
esperienza specifica e responsabile
della gestione di numerosi diparti-
menti) e Operai (personale che ese-
gue operazioni di produzione).

7 Gruppi Professionali: nel 1°, il piu
alto, troviamo i dirigenti e i responsa-
bili di divisione, nel 2° troviamo i co-
ordinatori di dipartimento e di pro-
getto; nel 3° gli specialisti e cosi via
fino al 7° e ultimo comprendente
manovali e apprendisti,

L'applicazione di questo Accordo
non é vincolante; si tratta semplice-
mente di un modello di riferimento
molto generale ed aperto per la con-
trattazione aziendale e territoriale.
Questo negoziato deve portare ad
una riorganizzazione delle vecchie
categorie trasformandole nei nuovi
gruppi professionali.

Finora, non abbiamo ancora assi-
stito ad una applicazione uniforme e
generalizzata di questo Accordo,
proprio per le difficolta legate a que-
sta nuova strutturazione dell'inqua-
dramento. Inoltre, siccome Ia legge
consente alle aziende con oltre 50
addetti di definire tutti gli aspetti del
lavoro, attraverso un contratto azien-
dale, alcune imprese continuano ad
applicare il vecchio sistema basato
sulle categorie.

B. TENDENZE INNOVATIVE

A seguito delle grandi difficolta e
della lentezza nell'applicazione
dell’Accordo-quadro, il sindacato
CCOO. ha fissato precise linee di la-
voro per il 2002.

a) A livello dell'intero settore me-
talmeccanico, CC.OO. vuole conti-
nuare sulla strada dell'adeguamento
del sistema dell'inquadramento pro-
fessionale alla nuova organizzazione
di lavoro attraverso nuovi contratti
aziendali e a livello di territorio.

In particolare, gli obiettivi di
CCOO0, per il 2002 sono i seguenti:

1. Dare vita ad un sistema che,
partendo da criteri obiettivi e verifica-
bili, garantisca I'assenza di discrimi-
nazioni.

2. Accettare forme di mobilita fun-
zZionale e di flessibilita solamente
all'interno dei gruppi professionali,
con il limite dell'idoneita e delle co-
noscenze del soggetto.

3. La modalita operativa per la fis-
sazione del Nuovo Inquadramento
Professionale deve rispettare la se-
guente procedura: (1) contrattazione
fra l'azienda e i Rappresentanti Legali
dei Lavoratori (2) mediazione della
commissione mista settoriale, (3)
eventuale arbitrato esterno.

4. Adeguare |a tabella salariale ai li-
velli dei Gruppi Professionali median-
te un salario minimo garantito, da in-
tegrarsi nella retribuzione di base da
Contratto senza dimenticare tutte le
altre voci retributive.

b) A livello aziendale |'organizza-
zione sindacale CC.O0. si confronta
con nuove forme di inquadramento,
basate sul concetto di competenza
cercando di ripdrtarle di nuovo al
modello dei gruppi professionali
L'esperienza piu rilevante é quella del
contratto sul sistema salariale per tec-
nici e quadri dell’EADS (Impresa Euro-
pea del Settore Aeronautico e Spazia-
le); in questa azienda lavorano 8000
persone di cui il 60% & in possesso di
titoli di studio medio-alti, tecnici o
quadri. In base a questo accordo, la
retribuzione dei tecnici e dei quadri
viene definita in base a criteri specifi-
ci, ragione per la quale i lavoratori
VeNgono inseriti nei tre gruppi pro-
fessionali piu alti (G1, G2, G3)

Questi criteri sono i seguenti:

s Grado di capacita: definito come
I'inquadramento concesso ad un
soggetto sulla base delle cono-
scenze e della capacita di lavoro.

e Livello di responsabilita: inteso co-
me parametro che indica l'impor-
tanza relativa del ruolo svolto.

e Risultati che riflettono il grado di
collaborazione delle persone nel
raggiungimento dei medesimi.

In breve, il sistema é estremamen-
te articolato e dalle molteplici com-
binazioni possibili; ad esempio, nel
Gruppo 1, dove vengono definiti 16
gruppi di capacita e 8 livelli di re-
sponsabilita; ci possono essere fino a
15 livelli salariali. Nel gruppo 2 e 3 ci
possono essere fino a 10 livelli diver-
si, In ogni modo, il contratto EADS &
estremamente importante per le re-
lazioni fra CC.OQ. e le figure ad alta
professionalita e i quadri.

SVEZIA

ASPETTI CHIAVE
DELLA SITUAZIONE GENERALE

Come i testimoni inglesi anche gli
svedesi nej materiali presentati man-
tengono un piano di confrento ab-
bastanza serrato tra cio che accade
nelle relazioni sindacali e ci¢ che ac-
cade in ambito HR nelle aziende

Tra i documenti presentati un re-
port di avanzamento di una ricerca

sul tema Human Resource Develop-

ment and Learning Conditions (dieci

aziende, otto del settore industriale e

due del settore dei servizi; aziende

coinvolte in processi di trasformazio-

ne delle attivita in generale e della vi-

ta lavorativa) sottolinea che:

*Ci sono caratteristiche def passag-
gio strutturale e del cambiamento
comuni in tutte le aziende, e cioe:
nuove modalita di produzione, nuovi
stili manageriali, specializzazione
flessibili e orientamento al mercato
insieme a forme avanzate di tecnolo-
gia informatica. Decentralizzazione,
organizzazioni basate su meno livell
gerarchici e su gruppi di lavoro, nuo-
vi sistemi di retribuzione. Sono cam-
biamenti che riguardano l'intera
azienda, 'organizzazione e il conte-
sto di lavoro, e in modo differente
tutti livelli dei dipendenti
* Sista delineando una bipolarizza-

zione sempre piu marcata tra la-

voratori in grado di affrontare la-

vori sempre piu impegnativi e

qualificati e lavoratori impiegati in

lavori di routine e con bassa istru-
zione {in questo secondo gruppo

si trovano soprattutto donne e im-

migrati); in tutte le aziende ogget-

to della ricerca ci sono infatti
gruppi di lavoratori emarginati

e '@ una richiesta di competenze
generalmente crescente per tutti i
gruppi di dipendenti che sta di-
ventando una sorta di prerequisi-
to base preliminare a processi di
apprendimento nel contesto lavo-
rativo: fanno parte dei basic la co-
noscenza di lingue straniere, leg-
gere, scrivere e conoscenze di ma-
tematica. Sono anche richieste
abilita comunicative, cooperative
e partecipative. Si parla di un nuo-
vo emergente “educational pheno-
mena", collegato alle possibilita di
interazione e di apprendimento
informale.

» (2 un crescente impegno del ma-
nagement a richiedere strumenti
(tools) per il controllo e lo sviluppo
dello "human factor’, Tuttavia nel
passaggio da HRM (human resour-
ce management) a HRD (human
resource development), it HRD
sembra pitl un trasmissore di valori
e ideologia che di attivita organiz-
zata e progettata di formazione di
competenze, La funzione del per-
sonale (personnel department) vive
una fase e una condizione tumul-
tuosa, e molti dei manager del
personale descrivono il proprio
ruolo come meno collegato alle
strategie aziendali.

£ stato anche presentato uno stru-
mento di analisi organizzativa guidata
(che consente una valutazione del
contesto organizzativo in cui si & in-
seriti, effettuabile locaimente anche
da non specialisti); & uno strumento
che permette di evidenziazione di
caratteristiche organizzative e dei
mandati organizzativi; soprattutto
sembra utilizzabile da parte di indivi-
dui e/o gruppi coinvolti in esperien-
ze di teamwork

ACCORDI IN TEMA
DI COMPETENZE

Con l'accordo (febbraio 2001-mar-
70 2004) delle aziende di Engenee-
ring su retribuzioni e regole di carat-
tere generale che si applicano ai
centri tecnologici (workshop) delle
imprese affiliate all'Associazione del-
le Imprese Svedesi di Engineering. ‘le
imprese che inizialmente avevano
opposto resistenza alla sottoscrizio-
ne dello stesso sono vincolate a non
licenziare il lavoratore che non ha te
competenze e impegnate nelle azic-
ni di sviluppo’(dalla presentazione in
Amelia del testimone svedese).

E chiaramente indicato nellaccor-
do un intento di procedere verso
una comune assunzione delle neces-
sita di:

e accrescere le capacita di adatta-
mento in funzione di una capacita
di fare fronte alla sempre maggio-
recompetitivita (to increase the
company’s ability to adapt to new
demands for greater competitive
ability)

* di ampliare la versatilita def singo-
lo lavoratore, soprattutto in termi-
ni di competenze e skill al fine di
accrescere flessibilita e performan-
ce (to extend the versatility, overall
competence and skills of individual
employees in order to improve flexi-
blity and performance)

* di consolidare la sicurezza dei di-
pendenti di conservare il loro im-
piego (to strengthen the security of
the personnel in their employment)

* di sviluppare le basi dell’'equa-
glianza tra uomini e donne (to de-
velop basis of equality between men
and women).

Il senso della creazione di un fo-
rum per la cooperazione, che prevede
anche la costituzione di un joint
committee & quello di lavorare con-
giuntamente all'identificazione dei
bisogni di nuave skills e alla definizio-
ne di pratiche che favoriscano lo svi-
luppo delle competenze desiderate,
attraverso strategie di pianificazione
e momenti di follow-up. l'accordo
fornisce un riferimento-quadro nella
quale ogni dipendente puo avere e
ha diritto di richiedere un piano indi-
viduale di sviluppo (Individual deve-
lopment planning can be an impor-
tant basis for the... Such planning
should be undertaken if requested by
an employee).

£ istituito un comitato paritetico
{joint committee, sei membri, tre rap-
presentanti dei datori di lavoro e tre
delle organizzazioni dei lavoratori)
ed & previsto il ricorso alle prassi di
area nel caso di pareri procedurali
discordanti.

Questo accordo & parte dell'accor-
do generale delle aziende metal-
meccaniche svedesi e rimanda infatti
a un paragrafo del Co-Determination
Work Act. E anche previsto, in caso di
incapacita di procedere a livello loca-
le, che le parti possano ricorrere al li-
vello centrale di negoziazione,

REGNO UNITO

IL CONTESTO TRADIZIONALE

Nel terreno dell'economia sta la
ragione principale per cui, durante
per lo pit tutto il secolo scorso, im-
prenditori e datori di lavoro si sono
trovati a contare su un sistema di at-
tivita collettiva volontaria di concilia-
zione e moderazione dei loro rispet-
tivi interessi. Modalita di retribuzione
e di lavoro sono state sempre piu de-
finite attraverso forme di contratta-
zione collettiva, vincolanti in forza
dell'onore e non della legge. I ruolo
della legge, fino all'inizio degli anni
novanta, si & limitato a definire i dirit-
ti minimi contrattuali e a fissare rego-
le su salute e sicurezza sul posto di
lavoro. Nel corso degli anni settanta i
sindacati inglesi raggiunsero un re-
cord di 13 milioni di iscritti, circa il
55% della forza lavoro, il che signifi-
cava che tre lavoratori su quattro do-
vevano i loro trattamenti ad accordi
collettivi volontari,

Anche se i primi segnali di crisi del
potere del sindacato si erano avuti
verso la meta degli anni sessanta, &
nella seconda meta degli anni ses-
santa e durante i settanta che i go-
verni tentano di riformare le relazioni
industriali introducendo elementi le-
gali piu vincolanti per i sindacati e ri-
ducendo la capacita possibile degli
accordi. Tale istanza fu portata a
compimento durante i governi di
Margaret Thatcher e il risultato fu
che questo periodo lascio alla Gran
Bretagna la legislazione forse pil re-
strittiva in Europa in materia di rela-
zioni industriali. Prese corpo un decli-
no della capacita di rappresentanza
del sindacato che ebbe alla fine del
‘99 il suo picco piu basso (un terzo
della forza lavoro). Nel 2000 e 2001 si
sono registrati elementi di sia pur
minima crescita.

LE TENDENZE ATTUALI
E IL MODELLO DELLA
PARTNERSHIP

Gia verso la fine degli anni ottanta
e | primi anni novanta vengono si-
glati accordi che introducono il mo-
dello della "partnership” (es. Rover).
Tale concezione di partnership socia-
le trova riscontro in Direttive Euro-
pee, in dichiarati del primo ministro
Blair e nel Trade Union Congress
(TUC) fino al lancio nel 2001 del
TUC's Partnership Institute nel 2001.

La definizione di partnership si
basa su: riconoscimento di un co-
mune interesse delle parti al succes-
so dell'impresa, riconoscimento e le-
gittimazione dei differenti interessi
delle parti, impegno sulla sicurezza
del lavoro e flessibilita nel job; atten-
zione alla qualita della vita di lavoro,
trasparenza per cio che concerne la
disponibilita di informazioni sull'an-
damento del business, e sostegno
alla crescita della business perfor-
mance creando termini e condizioni
per un effettivo coinvolgimento dei
lavoratori.
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| casi presentati tutti e in particola-
re il caso della 3M richiamano l'atten-
zione su:

* a necessita di investire molte
energie anche in termini di trai-
ning delle persone imprenditori e
sindacalisti effettivamente coin-
volti nella definizione di prassi a li-
vello locale (norme e azioni) al fine
di far funzionare accordi di part-
nership (v. "blood on the carpet”)

* |'opportunita della presenza di
esterni come facilitatori del dialo-
go

¢ la necessita di prestare attenzione
e avere capacita di leggere i
“trends Human Resource Manage-
ment" e possibili differenti com-
portamenti tra manager 'stanziali’
(che vivono nella comunita locale)
e manager 'di passaggio’ (che non
vivono da nessuna parte, ma sono
di passaggio in funzione della loro
carriera). In generale la presenza di
prassi di HRM pil sviluppate nelle
aziende sindacalizzate che in quel-
le non sindacalizzate & un segnale
di attenzione anche per gli im-
prenditori,

La discussione su questo tema &
molto aperta e taluni vedono il mo-
dello della partnership come una op-
portunita anche per una rinascita del
sindacato, taluni come un rischio del
suo definitivo declino. | sostenitori
indicano nei risultati in termini anche
di conservazione di occupazione ol-
tre che di ‘governare’ gli impatti so-
ciali delle ristrutturazioni in atto un ri-
sultato anche per i lavoratori,

ILCASO
DALMINE

Accordo Prisma (1992-1995)

La scheda riassume elementi rica-
vati da interviste a delegati e mana-
ger risorse umane nel marzo-aprile
2002, Le scritture in corsive sono solo
quando mi pare utile segnalare alcu-
ne osservazioni da una delle due par-
ti intervistate.

Motivazioni da cui origina
I'accordo all'inizio anni
novanta (1992-95)

Le motivazioni che appaiono pro-
piziatrici dell'innovazione sono: un
certo invecchiamento dell'lnquadra-
mento Unico quanto alla sua capaci-
ta di descrivere e rappresentare l'or-
ganizzazione e anche I'addensamen-
to nei livelli piu alti dell'inquadra-
mento della popolazione “sopravvis-
suta” alle ristrutturazioni succedutesi
negli anni ottanta

Concorre come terzo fattore an-
che l'ampliarsi di iniziative retributive
unilaterali dell'azienda che fa ricorso
a premi “una tantum” (erogazione di
premio con carattere occasionale) e
a superminimi (‘compenso erogato
al lavoratore in sede aziendale in ag-
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giunta al minimo salariale fissato
dal contratto collettivo nazionale”,
dal Glossario italiano del lavoro e del-
le relazioni industriali, Ufficio delle
pubblicazioni ufficiali delle Comunita
Europee, 1992).

Precisano i delegati che circa 70%
degli operai risultano inquadrati nel 6°
livello e 85% degli impiegati nell'8° e
che l'azienda fa ampio ricorso alfero-
gazione di superminimi individuali e di
una tantum

Dice il manager risorse umane che
nel settore siderurgico, negli anni ot-
tanta, si sono succedute contrazioni, ri-
strutturazioni nessun ingresso di giova-
ni e basso turn over con conseguente
invecchiamento della popolazione e
staticita del sistema di incentivazione.

Elementi di innovazione

contenuti nell’accordo

L'Inquadramento Unico & comun-
que la struttura di riferimento su cui
si innesta l'innovazione: si manten-
gono i livelli, la nozione di ruclo so-
stituisce quella di mansione; si man-
tiene la nozione di professionalita
che consente la distribuzione gerar-
chica dei ruoli nei livelli e che prende
il nome di professionalita attesa e si
mantiene il concetto di concreto ap-
porto al processo produttivo e que-
sto prende nome di professionalita
espressa.

Il ruolo collega la persona all'orga-
nizzazione realizzando un ponte tra
le attese di comportamento profes-
sionale e la sua espressione reale. |l
premio di professionalita pertanto si
suddivide in due sottoinsiemi: quello
‘pesante” della professionalita attesa
e quello “leggero” della professionali-
ta espressa.

Quanto alle persone collocate nel
livello impiegatizio pil alto I'iniziativa
é demandata all'azienda, con garan-
zia di informazione alle rappresen-
tanze sindacali

Precisano i delegati che alla spinta
di innovazione del sindacato aveva
corrisposto in quegli anni di avvio la
presenza nel ruolo di direttore risorse
umane di una persona competente e
lungimirante,

Dice il manager risorse umane che si
era in presenza di una volonta con-
giunta di parte del sindacato e della di-
rezione aziendale.

Organizzazione che cambia

L'azienda affronta come tutto il
settore siderurgico una innovazione
di tecnologie produttive e una con-
trazione di prodotto/mercato, con
conseguente contrazione occupa-
zionale: ne risulta una azienda pil
snella e pill piatta,

L'azione volta a mettere in atto
I'accordo ha un forte contenuto or-
ganizzativo: infatti viene nominata
una commissione mista, la Commis-
sione Organizzazione che tra il '92 e
il '95 disegna tutti i ruoli, recependo
tutte le innovazioni tecnologiche e
organizzative. Ne risultera un insie-
me di circa 700 ruoli, descritti e cen-
siti con il contributo della linea.

Il censimento dei ruoli, la valuta-

zione della professionalita attesa so-
no affidate anche per le successive
azioni di mantenimento e revisione &
affidata alla Commissione Organizza-
zione,

La valutazione della professionali-
ta espressa dal singolo lavoratore &
affidata alla valutazione del capo di-
retto o di secondo livello in alcuni
casi. Il singolo lavoratore prende atto
di questa valutazione firmando la
scheda. In caso di insoddisfazione da
parte del singolo l'accordo prevede-
va la possibilita del singolo lavorato-
re di “ricorso in Commissione”.

Dicono i delegati intervistati che il
management intermedio di linea par-
tecipa al disegno dei ruoli e della pro-
fessionalita espressa anche se con un
basso grado di partecipazione e colla-
borazione

Dice il manager risorse umane che
sono stati costituiti per la valutazione
della professionalita espressa Comitati
di valutazione che oltre a compiti di
omogeneizzazione hanno aiutato il
singolo valutatore, facendo "pesare”
nell'espressione del giudizio if fatto che
e l'azienda che valuta.

Problemi legati

all'applicazione

La Commissione Organizzazione &
I'organo cui & demandata sia I'attivita
collegata alla manutenzione della
mappatura dei ruoli e della profes-
sionalita attesa sia l'informazione sul
processo che riguarda le attivita col-
legate alla valutazione della profes-
sionalita espressa: le informazioni ar-
rivano in forma di aggregati di tipo
quantitativo

Trail 1995 e il 1996 c'e la prova co-
siddetta in bianco; i problemi-mag-
giori sono legati alla valutazione del-
la professionalita espressa, rispetto a
quella richiesta che resta comunque
la parte pitl consistente del premio
La responsabilita da parte dell'azien-
da viene vista nella mancanza di tra-
dizione e cultura della valutazione,
anche tra i capi. | delegati assegnano
la maggiore responsabilita alla pre-
senza di una distribuzione forzata,
che qualche volta ha messo in diffi-
colta anche i valutatori,

Dicono i delegati intervistati che cer-
tamente rappresenta un problema il
fatto che sia venuto a mancare un ruo-
lo guida dei responsabili delle risorse
umane. Aggiungono una notazione di
grande interesse che si puo cosi riassu-
mere: non solo ora (2002) i responsabili
risorse umane contano poco, ma piu
in generale nel management sembra-
no ridotte le deleghe: “la maggioranza
dei manager ubbidisce a pochi che co-
mandano”. Quanto al management
intermedio anch'esso si trova in diffi-
colta a gestire i risultati di valutazione.
Nel merito dell applicazione segnalano
che ci sono state da affrontare diver-
genze sull'assegnazione al ruolo atteso
di alcune persone, ma i problemi pit
grossi sono da collegare alla gestione
della valutazione della professionalita
espressa. Secondo f delegati i valutatori
quando valutano sono condizionati
nel giudizio da stereotipi comporta-

mentali quali la disponibilita verso la
gerarchia, la disponibilita a trattenersi
in azienda oltre 'orario, o anche ap-
partenenza di genere ecc. Segnalano
che in occasione della prima sperimen-
tazione a causa della distribuzione for-
zata della valutazione, alcuni capi va-
futatori hanno avuto la valutazione
cambiata senza esserne stati informati.
Dice il manager risorse umane: é
stata imposta una distribuzione forza-
ta; i capi non vedono molto bene la va-
lutazione della professionalita; il primo
anno é stato il pit duro con molti ricor-
si in Commissione. Il tempo é il fattore
vincente. | giovani, sia valutati che va-
lutatori, sembrano meno in difficolta

Organizzazioni sindacali,
direzione aziendale,
responsabili risorse umane;

il commitment

Si sono dovute superare anche in
passato divergenze interne alle or-
ganizzazioni sindacali, che sembra si
preannuncino anche in vista del rin-
novo imminente del 2002. In parti-
colare la divergenza é stata della
Fiom e soprattutto sulla parte
dell'accordo riguardante la profes-
sionalita espressa

A seguito dei processi di privatiz-
zazione tra gli azionisti di maggio-
ranza della Dalmine & tornata la vec-
chia famiglia di origine bergamasca
(ora proprietaria anche di aziende
operanti in America Latina);questa
presenza aggiunge commitment in
quanto una persona della famiglia
impegnata nel dirigere apprezza e
dichiara che & un valore I'esistenza
un sistema di valutazione con regole
dichiarate e trasparenti e applicate a
tutti, operai e impiegati. Sembra an-
che possibile 'estensione dei conte-
nuti dell'accordo anche in altre sedi
e non solo italiane.

Dice il manager risorse umane: la
necessita di parte aziendale di ripristi-
nare un sistema di stimolo si sposava
con linteresse della fim. Se l'interesse
aziendale era quello di espandere la
parte riguardante la professionalita
espressa, la Fiom ha sempre cercato di
farla saltare,

UNA CAMPAGNA DELLA FIM

LA RESPONSABILITA SOCIALE
DELLE MULTINAZIONALI

Liniziativa della Fim Cisl per il monitoraggio dei comportamenti di imprese transnazionali
italiane in tema di diritti umani e sindacali é stato oggetto di un workshop al quale hanno
partecipato Ong e associazioni che condividono il progetto. Pubblichiamo, dopo una breve
cronaca, l'introduzione, l'intervento del segretario generale della Fism e le conclusioni.

nche la Fim Cisl, nel suo piccolo,

¢i prova a condizionare i compor-

tamenti delle imprese italiane che

hanno ramificazioni nel Sud e
mell'Est del mondo in materia di diritti sin-
dacali, umani e ambientali. Lo fa consape-
vole dei propri limiti, ma anche degli stru-
menti specifici di intervento di cui dispone
come sindacato che conosce bene le azien-
de ¢ che ha legami organici con il sindaca-
lismo internazionale attraverso l'affiliazio-
ne alla Fism, la Federazione mondiale dei
sindacati metalmeccanici. Nella sua inizia-
tiva ha coinvolto altre Organizzazioni non
governative (Ong) e associazioni che condi-
vidono l'obiettivo ambizioso, ma non irrea-
listico di affermare ovunque nel mondo i
diritti del lavoro e la dignita delle persone
che lo prestano, nonché di mettere le im-
prese di fronte alle loro responsabilita ver-
s0 i contesti sociali e ambientali nei quali
operano.

Per questo il 7 novembre a Firenze, nella
sede messa a disposizione dal Consiglio
regionale della Toscana, la Fim ha organiz-
zato un workshop autogestito, nell'ambito
delle iniziative del Forum sociale europeo
svoltosi nel capoluogo toscano in quei gior-
ni, sul tema “Responsabilita sociale e
ambientale delle imprese transnazionali”.
Oltre che dalla Fim, il workshop & stato
promosso dalla Fism insieme ad Amnesty
International, Focsiv, Iscos e Rete Lilliput.

Si & dato cosi avvio alla campagna della
Fim Cisl, da tempo annunciata, per la sti-
pula di Codici di condotta nelle imprese
transnazionali a matrice italiana e per il
monitoraggio dei loro comportamenti. Le
multinazionali individuate sono la Fiat, la

ST Microelectronics, ¢ la Siderca di cui fa
parte la Dalmine: quindi un'azienda auto-
mobilistica, una siderurgica e una di com-
ponenti elettronici. Tutte e tre hanno stabi-
limenti nel Sud e nell'Est del mondo.

Nell'impossibilita di riportare tutti i
materiali, ci limitiamo a pubblicare la rela-
zione introduttiva di Beppe Lazzaro,
responsabile internazionale della Fim,
l'intervento di Marcello Malentacchi, segre-
tario generale della Fism, e le conclusioni
di Bruno Vitali, segretario nazionale Fim
Cisl.

Al Workshop, dopo il saluto di Renato
Santini, segretario generale della Fim di
Firenze, e la relazione introduttiva di
Beppe Lazzaro, che illustra le caratteristi-
che peculiari del progetto, hanno portato il
loro punto di vista i rappresentanti delle
associazioni e Ong che porteranno avanti
insieme alla Fim l'iniziativa:

* Filippo Mannucci di Mani Tese, una delle
molte associazioni coordinate dalla Rete
Lilliput;

e Gianni Italia, presidente dell'Iscos, la
Ong promossa dalla Cis};

e Sergio Marelli del Focsiv, una federazio-
ne di 56 organismi di volontariato inter-
nazionale:

e Giuseppe Piras di Amnesty International.
Va aggiunto che del progetto fanno

parte anche le Acli, che tuttavia non hanno

potuto partecipare al Wokshop.

Sono intervenuti inoltre Toni Ferigo, gia
responsabile internazionale della Fim e ora
impegnato nella segreteria della Fism;
Roberto Benaglia, segretario generale della
Fim della Lombardia; Raffaele Barbiero,

segretario generale della Fim di Forli.

Con diverse accentuazioni, tutti gli
intervenuti hanno sottolineato come cosa
nuova, da sviluppare in prospettiva, questa
convergenza di diversi soggetti che in pas-
sato hanno operato piuttosto separatamen-
te, magari non confliggendo tra loro, su un
terreno e con obiettivi comuni, anche se
perseguiti con impostazioni e strumenti
necessariamente diversi. Ora si verifica una
sinergia di forze e strumenti complementa-
ri che, malgrado gli inevitabili limiti, pud
rappresentare un modello per il futuro.

A conclusione di questa breve nota, vale
la pena richiamare un paio di spunti di
riflessione offerti da Toni Ferigo.

Il primo: se ¢ corretto tenere distinti i
ruoli tra sindacati e Ong, non & il caso di
abbandonarsi a sottigliezze teoriche, ma
occorre calarsi nelle situazioni concrete. In
molte parti del mondo - ha osservato
Ferigo - vi sono molte Ong che svolgono un
ruolo di sindacato (specie 1a dove il sinda-
cato non c'¢, o vi sono sindacati impresen-
tabili), e in altre sindacati che fanno le cose
che dovrebbero fare le Ong. Non possiamo
fare discussioni accademiche, ma operare
per gli obiettivi che ci siamo posti tenendo
presente come ¢ in effetti la realta del
mondo nel quale vogliamo intervenire.

Il secondo: 1 codici di condotta sono una
gran bella cosa, se aiutano davvero a inter-
venire concretamente in situazioni critiche,
altrimenti servono solo a salvarci la
coscienza. Quando si parla di queste cose,
occorre allora avere la consapevolezza delle
enormi responsabilita che ci si assume.

Proprio questa ¢ la sfida che la campa-
gna della Fim si propone di vincere.
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Beppe Lazzaro

Per innalzare la soglia dei diritti

lobalizzazione, mondializzazione:

chi preferisce un termine, chi l'al-

tro, e chi li usa tutti e due facendo

una distinzione. Comunque, al di
1a delle distinzioni, credo si possa dire che
siamo di fronte a una globalizzazione poco
globalizzata. Chiarird poi il senso di questo
che non ¢ solo un gioco di parole.

In questa globalizzazione, uno dei prin-
cipali fenomeni che la caratterizzano ¢ la
proliferazione delle imprese multinazionali.
Nel mondo si contano circa 60 mila societa
transnazionali, con oltre 500 mila filiali
estere, che rappresentano il 25% della pro-
duzione mondiale. Le sole filiali estere, nel
1998 (i dati disponibili tramite il Cnel non
vanno oltre quell’anno e sono in via di
aggiornamento) ¢ stato realizzato un volu-
me di affari di circa 11 mila miliardi di dol-
lari, solo in un anno. Le prime 100 multina-
zionali detengono 1.800 miliardi di dollari
di attivo all'estero, impiegano 6 milioni di
persone e realizzano un fatturato di 2.100
miliardi di dollari. Queste cifre ci danno
un'idea delle dimensioni del fenomeno.

All'origine di questa espansione vi sono
processi di fusione, che innescano una
serie di tendenze in pill direzioni, a nuove
forme di oligopolio, al moltiplicarsi delle
privatizzazioni, alla liberalizzazione di
mercati prima protetti, a processi di inte-
grazione economica per aree regionali
(regionalizzazione).

Per questo complesso di fenomeni si ¢
soliti usare, distinguendoli, 1 termini mon-
dializzazione, globalizzazione e regionalizza-
zione. Per mondializzazione prevale
un'accezione positiva, nel senso di una
integrazione di culture, quindi un’accezio-
ne positiva del termine; la parola globaliz-
zazione evoca invece in prevalenza le rica-
dute negative di questi processi, quali lo
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sfruttamento selvaggio delle persone, la
crescita delle disuguaglianze sociali, il
degrado ambientale; la regionalizzazione,
infine, indica lo svilupparsi di grandi accor-
pamenti regionali, come 1'Unione europea,
I'Alca, il Mercosur...

Ebbene, una cosa singolare e spesso tra-
scurata di questo gran rimescolio interna-
zionale € quella cui ho accennato in apertu-
ra: la limitata globalita della globalizzazio-
ne. Mi spiego. Stando ai dati finora dispo-
nibili, gli scambi delle multinazionali nel
mondo, in termini di investimenti diretti
all’estero, avevano raggiunto circa 644
miliardi di dollari nel 1998, 39% in piu
rispetto all'anno precedente, ma solo il 25%
di questi investimenti era destinato ai paesi
in via di sviluppo. In altre parole, la globa-
lizzazione riguarda solo le tre aree pii ric-
che del mondo. Due terzi dei capitali inve-
stiti negli Stati Uniti provenivano
dall'Europa, il 55% degli investimenti Usa
erano diretti in Europa. Dunque, lo scam-
bio avviene tra le aree forti del piancta:
regioni Europa, Stati Uniti e anche
Giappone.

Gli altri paesi, quelli in via di sviluppo,
figurano solo come aree dalle quali trarre
materie prime e dove trovare condizioni
favorevoli di sfruttamento. Le multinazio-
nali, mentre concentrano nel Nord del
mondo le principali attivita di produzione e
commercializzazione, nel Sud del mondo
tendono soprattutto a sviluppare la rete di
subfornitori, non investendo nulla in termi-
ni di autentico sviluppo, tant’¢ che - ad
esempio - il continente africano riceve solo
I'1,3% degli investimenti mondiali. Tutto
cio conferma l'idea che le imprese multina-
zionali preferiscono investire 1a dove trova-
no condizioni politiche e sociali, ma anche
infrastrutturali e ambientali, favorevoli per

fare profitti al piti basso costo e con meno
vincoli (politici. sociali, ambientali). A dire
il vero, sembra annunciarsi negli ultimi
tempi una inversione di tendenza, ma su
questo torno pilt avanti,

In un contesto del genere, di fronte a
multinazionali dotate di un enorme potere
non solo economico ma anche politico,
spesso sostenuto da taluni governi, che agi-
scono col pit totale disprezzo dei diritti
umani e dei vincoli ambientali, il sindacato
non puo restare a guardare ¢ deve necessa-
riamente ricercare modi e strumenti per
combattere questo tipo di azione delle mul-
tinazionali e costruire delle alternative.

Abbiamo pensato che difficilmente si
puo contrastare i comportamenti nefasti di
una multinazionale ad esempio organiz-
zando uno sciopero mondiale (anche se in
certi casi si riesce a farlo coinvolgendo sin-
dacati di piu paesi, come raccontera
Marcello Malentacchi), anche perché non
ne avremmo la possibilita nei numerosi
paesi nei quali governano dittature forti
(pensiamo alla Cina!). Possiamo combatte-
re efficacemente le multinazionali operan-
do sull'immagine.

Mi viene in mente un'iniziativa dei com-
pagni della Cut brasiliana (Centrale unica
dei lavoratori) durante una trattativa con la
Fiat, che ha stabilimenti in Brasile. La trat-
tativa era stata bloccata dal comportamen-
to intransigente del management aziendale.
Per tentare di smuovere la Fiat, i nostri col-
leghi brasiliani ebbero un'idea originale:
piazzarono davanti alla piti grande conces-
sionaria Fiat di San Paolo un asino, sul
quale c'era scritto: le auto Fiat piacciono
solo a me, chi compra le macchine Fiat ¢
come me. Questa semplice e spiritosa ini-
ziativa servi a sbloccare la situazione e a
riaprire la trattativa.

=

Ora noi ci troviamo in bilico tra due
possibilita di azione: “ferire” l'immagine
delle multinazionali con il boicottaggio,
oppure pubblicizzando i loro comporta-
menti scorretti nei confronti della societa
nella quale sono insediate, dell'ambiente
nel quale operano e dei sindacati con i
quali devono confrontarsi. La Fim Cisl ha
scelto per la seconda opzione.

Esiste in Europa una legislazione
riguardante la responsabilita sociale delle
imprese, vi sono dichiarazioni (si veda in
particolare l'ultima dichiarazione di
Laeken), c'¢ anche uno statuto della societa
per azioni europea, che aprono al sindaca-
to la possibilita di entrare nei centri deciso-
ri aziendali. Ma si tratta di una possibilita
che riguarda peculiarmente I'Europa, o
comunque i paesi pit industrializzati.
Come riusciamo a oltrepassare questo con-
fine, a incidere sulle situazioni esistenti in
paesi che non hanno gli strumenti di tutela
di cui noi disponiamo?

La campagna di monitoraggio

La Fim Cisl, per dare un contributo in
questa direzione, ha pensato di organizzare
una campagna di monitoraggio sulle multi-
nazionali, sorretta da un'idea guida. Ci
siamo detti: siamo un sindacato nazionale,
ma anche legato a un'organizzazione inter-
nazionale come la Fism (Federazione inter-
nazionale dei sindacati metalmeccanici), e
come tali disponiamo, oltre che di una rete
di relazioni a livello mondiale, di una cono-
scenza ampia e per tanti versi privilegiata
delle multinazionali con le quali ci confron-
tiamo. Certo & una conoscenza particolare,
caratterizzata da un punto di vista che &
quello sindacale; ma pitt ampia ¢ la cono-
scenza, pitl ampio diventa anche il punto di
vista.

Per questo abbiamo cercato di coinvol-
gere in questo progetto, come parte inte-
grante, delle Ong e della associazioni che
hanno condiviso l'idea: Iscos, Amnesty
International, Focsiv, Rete Lilliput, Acli. A
esse abbiamo proposto di mettere insieme i
nostri punti di vista sull'argomento, per
vedere se, congiungendo impegno cono-
scenze ¢ relazioni, fossimo riusciti a moni-

torare alcune multinazionali italiane metal-
meccaniche, a casa madre italiana, o che
hanno stabilimenti strategici in Ttalia.

Lobiettivo non ¢ di dare una pagella, per
dire quali sono le multinazionali buone e
quali le cattive, ma soprattutto di realizzare
una fotografia dell’esistente dalla quale
risulti quali di queste multinazionali hanno
comportamenti rispettosi dei diritti minimi
previsti dalle convenzione dell'Oil
(Organizzazione internazionale del lavoro)
che riguardano i diritti base nel rapporto di
lavoro (esclusione del lavoro forzato e
minorile, diritti sindacali, contrattazione),
e comportamenti corretti su problemi spe-
cifici quali: il rapporto tra multinazionali e
governi dei paesi che le ospitano; attivita
aziendali in zone di conflitto; uso di forze
di sicurezza per proteggere impianti ¢
attrezzature... Sono argomenti, questi ulti-
mi, che dal punto di vista sindacale non
saremmo mai riusciti a coprire, ma che con
la collaborazione dei nostri partner posso-
no essere affrontati in modo fruttuoso.

Si & deciso quindi di elaborare due que-
stionari, I'uno gestito dalla Fim e sostenuto
dalla Fism, Taltro dalle Ong e associazioni
partner. Il primo, da consegnare all'interno
delle fabbriche dislocate nei paesi del Sud e
dell’Est del mondo e appartenenti alle mul-

tinazionali che abbiamo individuato, e il
secondo, da distribuire tra le popolazioni
interessate, che tocca temi piu specifici
quali 'ambiente, I'impatto sociale e cultu-
rale sulle comunita locali, in sostanza la
pill ampia responsabilita sociale dell impre-
sa.

1l nostro assunto di fondo, condiviso dai
nostri partner di progetto, ¢ che le imprese
hanno una responsabilita sociale e ambien-
tale e che, in base a essa, debbano essere
esigibili comportamenti corretti da parte
delle imprese. E siamo convinti che su que-
sti comportamenti, come anche sul prodot-
to e sul processo, abbia molto influsso la
percezione che ne ha il consumatore.

Le multinazionali che abbiamo indivi-
duato sono la Fiat, la ST Microelectronics,
e la Siderca di cui fa parte la Dalmine:
quindi un’azienda automobilistica, una
siderurgica e una di componenti elettroni-
ci. Tutte e tre hanno stabilimenti nel Sud e
nell’Est del mondo.

Partiamo da queste, per vedere se
riusciamo a ottenere una fotografia sullo
stato dell'arte, che serva di base per nego-
ziare con queste imprese un innalzamento
della soglia dei diritti sindacali, sociali e
ambientali in quelle parti del mondo nelle
quali si sono insediate.
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Marcello Malentacchi

Apriamo le porte
per lavorare insieme

E naturale che la Fism, la Federazione
mondiale dei sindacati metalmeccanici che
rappresenta 25 milioni di lavoratori, si
debba confrontare con i processi di globa-
lizzazione dell'economia, e quindi sia quo-
tidianamentalle prese e con le imprese mul-
tinazionali, il cui potere ¢ stato descritto
nella relazione di Beppe Lazzaro.

Alle cifre citate da Lazzaro ne aggiunge-
rei un paio, per sottolineare un aspetto
importante. 358 di queste multinazionali
maneggiano tutti i giorni 1.500 miliardi di
dollari; solo una minima parte viene impie-
gata in investimenti, piti del 90% viene bru-
ciato nella speculazione finanziaria. In altre
parole, ¢ una enorme massa di risorse che
non produce né posti di lavoro, né sviluppo
e benessere, soprattutto nei paesi che ne
hanno piti bisogno. Percio l'introduzione
della “Tobin tax” ¢ a nostro avviso una que-
stione all'ordine del giorno.

Accordi e obiettivi

Cio premesso, trovo molto interessante
che si discuta su questo tema insieme ad
altre organizzazioni. In fondo, & una novita
per noi del sindacato, e lo dico in senso
autocritico, perché siamo rimasti troppo
rinchiusi fra noi, non abbiamo aperto
abbastanza le porte a quei soggetti sociali
che condividono i nostri obiettivi e con le
quali, pertanto, dovremmo lavorare,
soprattutto nel monitorare le multinaziona-
li,

Da buoni sindacalisti noi cerchiamo
sempre di arrivare ad accordi con le multi-
nazionali, perché negoziare a tutti i livelli &
il mestiere che sappiamo fare meglio ed &
la nostra stessa ragion d'essere. Ma non &
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facile farlo, non siamo riusciti a raggiunge-
re tutti quegli accordi che avremmo voluto.
Finora, nel complesso dei settori industria-
li, abbiamo concluso una ventina di accor-
di con imprese multinazionali, tre dei quali
nel nostro settore. La prima multinazionale
con la quale abbiamo fatto un accordo - fa
piacere dirlo - ¢ una grande impresa italia-
na, la Merloni; la seconda ¢ la Volkswagen,
la terza la Daimler Chrysler, due multina-
zionali tedesche dell'auto.

E avviato un negoziato con la Renault
Nissan, del gruppo Nissan. Abbiamo fatto
inoltre proposte a varie imprese, tra le
quali la General Motors, la Toyota, la
Honda. Prevediamo di giungere ad accordi
almeno con due multinazionali svedesi, la
SKF e la Volvo.

Di quali accordi si tratta? Parliamo di
accordi diversi da quelli normali che si
fanno a livello nazionale, per i quali si pre-
vedono sanzioni, azioni giudiziarie e inizia-
tive di lotta in caso di mancato rispetto
delle cose pattuite. A livello internazionale
questo & difficilissimo farlo, anche perché a
tale livello non abbiamo una controparte.

EHI,
RINGRAZIA!

le vignette nelle pagine da 28 a 31 sono tratte dal
sito: www.attqc.org

Noi quindi cerchiamo di utilizzare tutte le
nostre strutture nazionali per giungere a
intese che possano avere anche uno status
giuridico, il che non ¢ sempre facile. In
ogni caso si tratta soprattutto di un impe-
gno morale che azienda e sindacato si assu-
mono per applicare le norme o convenzioni
ratificate a livello internazionale, soprattut-
to nell'ambito dell’Organizzazione interna-
zionale del lavoro (Oil).

Nel perseguire questi accordi, noi insi-
stiamo soprattutto su cinque punti che le
multinazionali devono impegnarsi a rispet-
tare:

1. il lavoro ¢ una libera scelta, non una
prestazione obbligata, e quindi devono
essere esclusi tutti i tipi di lavoro forzato;

2. la libera scelta implica anche il fatto
di poter organizzare un'organizzazione sin-
dacale nel luogo di lavoro;

3. a cio consegue il diritto - non solo la
possibilita - di svolgere delle negoziazioni
collettive;

4. va eliminato completamente il lavoro
minorile, ancora oggi diffuso dappertutto,
non solo nei paesi in via di sv11upp0 o di
nuova industrializzazione, ma in tutti i
paesi, compresa |'Ttalia;

5. ci deve essere uguaglianza di diritti e
di trattamenti fra uomini e donne,

Sono cose che forse in Italia e negli altri
paesi industrializzati a regime liberaldemo-
cratico sembrano ovvie, ma la realtd ¢
diversa. Prendiamo gli Stati Uniti: in que-
sto paese, per avere la tutela di un sindaca-
to in un'impresa c'¢ tutta una procedura da
seguire, quasi una corsa a ostacoli: prima
occorre verificare se nell'impresa c'¢ fra i
lavoratori una maggioranza favorevole al
sindacato e poi se questa maggiorana ¢
intenzionata a fare i negoziati; solo dopo
questa verifica & possibile costituire il sin-

dacato. Se questa maggioranza non c'e,
non c¢'¢ il diritto di avere un sindacato.
Ecco cosa succede in un paese come gli
Stati Uniti, che molti considerano “la pitt
grande democrazia del mondo”.

Sono da poco rientrato da un altro
paese, dal Brasile. E noto quello che & suc-
cesso questo autunno in Brasile: una svolta
politica, con l'elezione di Lula a presidente,
che desta grande speranza ed entusiasmo
tra i lavoratori brasiliani, che da dieci anni
stanno aspettando una riforma della legis-
lazione del lavoro, per potere avere
anch'essi avere la possibilita di formare sin-
dacati nelle aziende. Perché oggi un sinda-
calista nei posti di lavoro non c'¢, la sua
presenza sarebbe illegale. Addirittura a
livello nazionale non pud esistere una fede-
razione come i metalmeccanici, perché ¢
illegale secondo una “Carta di lavoro”
copiata da quella di Mussolini, introdotta
da Vargas nel 1952 ¢ tuttora in vigore non-
ostante siano passati dieci anni dall'avvento
della democrazia. Potremmo fare altri
esempi, ma questo basta per farci capire
che su diritti cosi fondamentali dobbiamo
batterci tutti i giorni, Ecco perché & impor-
tante che le multinazionali incomincino ad
applicare quelli che noi consideriamo dirit-
ti fondamentali dei lavoratori, e a questo
mirano gli accordi che noi vogliamo
costruire.

Il problema delle imprese
“terziste”

Tuttavia non basta trattare con I'impresa
multinazionale. Bisogna tenere presente
che ci sono molte altre imprese, che con le
multinazionali ci lavorano, come le ditte
appaltatrici o “terziste”, e per le quali
diventa sempre pitt importante l'applicazio-
ne di queste regole, soprattutto ora che si
introducono nuovi metodi di organizzazio-
ne del lavoro.

Facciamo un esempio. La Volkswagen e
la Ford, sempre in Brasile, hanno impian-
tato due fabbriche completamente nuove,
una a Salvador in Bahia e l'altra vicino a
Rio de Janeiro, con oltre 2000 lavoratori
clascuna, In entrambe vige lo stesso siste-
ma, che vale la pena descrivere. Nessuno di

questi lavoratori ¢ dipendente della
Volkswagen o della Ford con regolare con-
tratto di lavoro, ma tutti lavorano in
sostanza come impresa individuale, ciascu-
no ¢ il datore di lavoro di sé stesso. E evi-
dente che qui non esistono regole, né assi-
stenza sociale, né cassa malattia, né previ-
denza... insomma, non esiste nessuna delle
garanzie di tutela cui siamo abituati alme-
no nei paesi europei. Lindividuo che lavora
in queste condizioni esegue magari la
medesima prestazione di un suo omologo
in Germania o in Italia, ma con la differen-
za che in Brasile ¢ datore di lavoro di sé
stesso, con tutte le responsabilita sulle pro-
prie spalle ¢ in condizioni di estrema preca-
rieta, perché i contratti sono a termine e,
quando scadono, decide discrezionalmente
J'azienda se rinnovarlo o meno. Ecco per-
ché ¢ essenziale che gli accordi che noi per-
seguiamo vengano applicati anche alle
aziende fornitrici della multinazionale, o
comunque a essa legate.

Prima ho accennato all'importanza della
collaborazione del sindacato con altre
organizzazioni, perché noi da soli non ce la
facciamo, anche a verificare, e studiare ¢
far sapere quello che sta succedendo. E poi
vi sono temi, anche per noi fondamentali,
sui quali altre organizzazioni hanno svolto
un impegno particolare come ad esempio
la questione dell'ambiente. Il sindacato
forse si ¢ troppo concentrato sullambiente
interno della fabbrica, trascurando quello
esterno. I due aspetti vanno messi insieme:
come nel considerare 'ambiente all'interno
della fabbrica non si puo trascurare quello
che succede all'esterno, cosi anche
dall’esterno bisogna vedere quello che
avviene allinterno della fabbrica, E quindi
importante lavorare insieme con le altre

organizzazioni che si occupano
dell'ambiente, Un altro esempio: la questio-
ne dei diritti dei lavoratori non riguarda
solo 1 lavoratori, ma € una parte dei diritti
civili e dei diritti umani; e come tale deve
essere considerata. Anche qui diventa vitale
la collaborazione con organizzazioni che,
come Amnesty International, si battono per
i diritti umani e civili,

Occorre dunque cercare di sviluppare
organismi e metodi per poter lavorare
insieme. Questi oggi non ci sono, anche
perché la struttura sindacale funziona
secondo metodi, tradizioni, abitudini vec-
chi di 50 e anche 100 anni. Ora, nel
momento in cui ci impegniamo a fare
accordi, a cercare di farli rispettare, ¢ a
lavorare insieme con altre organizzazioni,
con le quali condividiamo molti obiettivi e
che ci possono dare una mano, ¢ il caso che
cominciamo a rivedere la nostra struttura e
il nostro funzionamento, la nostra cultura
organizzativa, per essere all'altezza dei
compiti che noi stessi ci siamo dati.

E stato detto nella relazione che noi pos-
siamo combattere in modo efficace le “cat-
tive pratiche” delle multinazionali soprat-
tutto sul piano dell'immagine. Molti esempi
sono in grado di suffragare questo punto di
vista. Ne faccio uno.

Un paio di anni fa, alla vigilia delle
Olimpiadi di Sydney, in uno stabilimento
della Sony in Indonesia pilt di mille lavora-
trici erano in sciopero a oltranza da circa 6
mesi. Non ¢ facile fare uno sciopero del
genere in un paese come l'Tndonesia, dove
non c'¢ cassa integrazione né alcuna tutela
per la disoccupazione. Fatto sta che queste
lavoratrici vennero tutte licenziate.
Chiesero un intervento della Fism, la quale
intervenne e riusci anche ad arrivare a un
accordo, che sembrava facile da applicare.
Invece non fu applicato, la direzione della
Sony si rimangio tutto. A quel punto la
Fism decise di fare un'azione spettacolare.
Essendo la Sony uno dei principali sponsor
delle Olimpiadi, ci parve che V'occasione
fosse ottima per intervenire da quel lato, e
fu I'intuizione giusta. Inviammo una lette-
ra, niente pitt di una lettera, nella quale
dicevamo alla Sony: guardate che tra 15
giorni ci sono le Olimpiadi, noi abbiamo
gia preso contatti con i nostri colleghi in
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Australia per discutere il caso e se voi rifiu-
tate ancora l'applicazione dell'accordo, sara
difficile per noi resistere alla tentazione di
un organizzare un boicottaggio. Subito
ricevemmo la risposta che la cosa era risol-
ta e non c'era pitt problema. E cosi l'accor-
do fu applicato cosi come era stato siglato.

Tuttavia il giochetto non sempre funzio-
na. Ad esempio, sempre in Indonesia, non
ha funzionato con la Honda, forse perché
non era sponsor di un grande evento di alto
impatto di immagine, come le Olimpiadi,
che potesse far da traino all’efficacia della
nostra iniziativa.

Il sindacato deve
cambiare metodi e cultura

Ho accennato prima alla necessita di
innovare il metodo di lavoro del sindacato
internazionale, perché a questo livello i tra-
dizionali strumenti d’azione incontrano
particolari difficolta.

In diversi casi abbiamo fatto ricorso allo
sciopero, anche con buoni risultati, Ma
organizzare uno sciopero a livello interna-
zionale non ¢ facile. E gia difficile farlo a
livello nazionale, soprattutto quando ci
sono tre organizzazioni da mettere d’'accor-
do, lo & molto di pit nella dimensione mon-
diale quando queste si moltiplicano per
ogni paese. Faccio ancora qualche esem-
pio.

Qualche anno fa i lavoratori americani
della Caterpillar erano in sciopero a Peoria,
una citta dellTllinois a 150 chilometri da
Chicago, dive ha sede I'azienda. Lo sciope-
ro durava da molto tempo. Siccome la
Caterpillar si affaccia un po’ in tutto il
mondo e particolarmente in Europa, in
Francia accettarono la sfida e dissero: si,
facciamo lo sciopero, non per noi ma per i
compagni americani, Il risultato non fu
quello che avevamo sperato, perod eravamo
riusciti per la prima volta a mettere insie-
me americani, belgi, e francesi in una ini-
ziativa comune.

Pitt di recente abbiamo il caso di uno
sciopero comune fra sudafricani, mozam-
bicani, e colombiani per una vertenza con
la multinazionale Billeton, che si occupa
fra l'altro di miniere e che ha la sede cen-
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SAPETE,
I\ PROBLEMA
E MOLTo PIU
COMPLESSO..

trale in Sudafrica. La vertenza era stata
aperta dai mozambicani per questioni di
salario. In questo caso, grazie all'azione
congiunta fra i lavoratori dei tre paesi,
riuscimmo alla fine a risolvere il problema.

Comunque ci sono diversi metodi per
lavorare. Non tutti vanno bene, dipende
naturalmente anche dalle multinazionali,
che magari in un paese si comportano
secondo le regole, ma poi quando si inse-
diano in un altro cambiano completamente
comportamento e fanno il contrario. E il
caso, ad esempio, di quasi tutte le multina-
zionali giapponesi, che hanno rapporti sin-
dacali ottimi in patria, ma appena escono
dal Giappone non rispettano pitt nemmeno
le regole minimali, accampando il pretesto
di essere tenute a rispettare le regole che
vigono in ciascun paese. Ma lo stesso suc-

cede anche con le multinazionali italiane o
con quelle tedesche. Tra le ultime, quelle
che si sono installate da qualche anno negli
Stati Uniti non hanno ancora siglato un
solo accordo, perché non hanno ancora
accettato l'idea che alla Mercedes Benz di

Atlanta, o alla BMW si possa organizzare
un sindacato.

Per questo ¢ importante diffondere il
modello di codice di condotta che noi pro-
muoviamo, perché serva come base per il
rispetto dei diritti fondamentali dei lavora-
tori.

Un paio di osservazioni per concludere.

Circa 1 codici di condotta bisogna fare
una distinzione netta fra i codici di condot-
ta e quelle che chiamiamo le “guide lines”.
Queste ultime sono una raccomandazione,
appunto una guida al comportamento, ma
senza un'applicazione vincolante, Nel caso
dei codici di condotta, invece, si negozia
con l'azienda per approdare a un accordo
formale per I'adozione di un codice di con-
dotta. Anche se questo non ha un preciso
status giuridico, pur tuttavia offre al sinda-
cato una sponda per agire. Con questo tipo
di codice di condotta noi arriviamo a fare
due cose: primo, garantire un minimo di
diritti in tutte le filiali dell’azienda; secon-
do, esercitare un'influenza su i fornitori.
Non ¢ sempre una pressione diretta, pero la
possibilita di esercitarla esiste.

In tutto cio & importante coinvolgere
tutti, a partire dalle organizzazioni nazio-
nali, territoriali e locali. Occorre mettere a
punto ¢ far funzionare tutti i meccanismi
che consentono un'azione comune e diffu-
sa, e collegarli con il lavoro di tutte le altre
organizzazioni che convergono sui nostri
obiettivi. Ma attenzione: vi sono delle Ong
che non operano in modo corretto e tendo-
no a mettere da parte il sindacato. All'Onu
sono accreditate 2.500 Ong, ma tra quelle
ce ne sara un centinaio con le quali si puo
collaborare fruttuosamente; con le altre,
meglio lasciar perdere.

Non ¢ facile creare questa convergenza
transnazionale. [ sindacati della casa
madre tendono a sentirsi legittimati a con-
trattare per tutti gli altri. Ora, come faccia-
mo ad applicare un codice di condotta che
¢ stato contrattato, poniamo, in Germania
a quelli che lavorano nella stessa ditta in
Brasile? Se 1 brasiliani non sono coinvolti,
non puo funzionare.

Ecco perché sostengo I'importanza e
l'urgenza che il sindacalismo internaziona-
le cominci a cambiare strutture, metodi,
cultura.

Parlare di codici di condotta, di fronte
alla durezza e alle dimensioni delle situa-
zioni con le quali abbiamo a che fare, puo
apparire cosa minimalista e, insieme, trop-
po ambiziosa, soprattutto se misurata su
tempi da ere geologiche prima di approda-
re a qualche risultato. Eppure da qualche
parte bisogna cominciare,

Sono state fatte delle cifre, ci sono
milioni di lavoratori coinvolti in questioni
che riguardano le persone, le societa,
I'ambiente, il funzionamento dell'economia
e quindi la distribuzione del benessere e del
malessere nel mondo. E in questo scenario
che cerchiamo di interferire, con 1 nostri
mezzi limitati, certo, ma non del tutto dis-
armati. Tutto cio conferisce dignita a quan-
to ¢i proponiamo di attuare.

E importante che la Fim abbia a cuore
questi problemi. Sono discorsi utopici?
Forse, ma l'utopia ¢ un orizzonte indispen-
sabile per chi fa il nostro mestiere. Negli
anni Settanta dibattevamo su una diversa
distribuzione internazionale della divisione
del lavoro: era il linguaggio di allora, forse
oggi demodé, ma la questione che vi & sot-
tesa non ¢ mai sopita. Proprio la crescente
potenza delle multinazionali la rende attua-
le, sia pure in termini diversi da allora. E
bene, allora, che la Fim ci provi a fare qual-
cosa di concreto, andando oltre gli slogan
di una propaganda cui troppi sono inclini,
poco preoccupati di approdare a esiti con-
creti, anche se limitati.

Oltre tutto, l'esporsi su questo offre al
sindacalista, inteso come individuo che
opera nel sindacato, I'opportunita di ritro-
vare un po’ della sua identita delle origini.
Spesso ci ritroviamo a fare negoziati e
accordi, per i quali qualcuno ci accusa di
tutelare 1 gid tutelati. Certo, dobbiamo
anche fare il nostro mestiere, Ma essere

Bruno Vitali

Misurarsi sull' orizzonte del mondo

impegnati su questo terreno, significa ritro-
vare un ambito che sollecita forti tensioni
ideali, emergere dal grigio della societa ita-
liana nella quale siamo costretti a operare
per misurarci sull'orizzonte di un mondo
nel quale vivono anche uomini e donne che
sono pit ultimi degli ultimi. Si & accennato
all’Africa, che raccoglie appena poco piu
dell'1% delle risorse investite nel pianeta.
Ecco, il fatto che un’organizzazione si
interroghi per dare risposte concrete a

paesi in via di sviluppo, tra cui gli ultimi’

degli ultimi, amplia e rende pit reale l'oriz-
zonte del sindacalista.

Gia questo ¢ un risultato, non fosse altro
perché noi formiamo del personale sinda-
cale anche su questi temi e su questo oriz-
zonte ideale. Parlo del sindacalista, ma
credo che valga anche per chi opera in una
Ong o in una associazione. E un altro risul-
tato ¢ l'essere riusciti a mettere insieme sin-
dacato e altri soggetti associativi, amplian-
do le capacita di azione di ciascuno. Non &
cosa di poco conto cominciare a parlare a
pilt voci in una stessa lingua. Non & vero,
dunque, che facciamo della retorica: il solo
fatto di “provarci” insieme e di condividere

ideali e obiettivi & una operazione “cultura-
le” da non sottovalutare, un atto di consa-
pevolezza orientata all'azione. In fondo,
ricordo che all'origine del movimento anti-
apartheid ci fu la presa di coscienza, la
consapevolezza che i neri erano uguali,

Un importante sindacalista della Cisl, tal
Pierre Carniti, usava dire che bisogna usare
il potere del lavoro per cambiare la societa
del lavoro. Credo che il sindacato, rispetto
ad altre associazioni, abbia il vantaggio di
avere un qualche potere negoziale ricono-
sciuto: il fatto di discutere con le contro-
parti e di strappare degli accordi, che
comunque impongono vincoli e comporta-
menti, mi pare cosa non trascurabile.

Per la cronaca, proprio in questi giorni
abbiamo presentato alla ST Microelectro-
nics, una delle multinazionali oggetto della
nostra iniziativa, una piattaforma che
comprende la richiesta di un protocollo
analogo a quello della Merloni, e si spera
migliore. Vedo la cosa piu difficile per la
Fiat, data la situazione; comunque aveva-
mo individuato la Fiat in tempi non
sospetti. Insomma, si cerca di portare
avanti le cose.

Influenzare le multinazionali vuol dire
influenzare I'economia: detto cosi, lobietti-
vo assume dimensioni sproporzionate.
Basta pensare alle cifre che qui sono state
fatte: ho difficolta a quantificare 11 mila
miliardi di dollari, non riesco nemmeno a
visualizzarli, Condizionare, anche se in
modo limitato, queste multinazionali che
hanno bilanci pari a due volte quello dello
stato italiano, appare una sfida colossale.
Eppure vale la pena tentare, consapevoli
dei nostri limiti ma anche delle nostre
potenzialita e dei punti deboli che pure ci
sono in queste maxiorganizzazioni.
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Perlomeno, unendo le nostre scarse risorse
un po’ di forza in pitt si riuscira a svilup-
parla.

Certo, non dobbiamo nasconderci la
realta. Ho accennato prima ai tempi da ere
geologiche, e proprio il nostro tema ¢ rive-
latore al proposito. Tra 'accordo Merloni ¢
la prima raccomadazione dell'Oil, che risa-
le al 1930, sono passati ben 72 anni: tanti
ne abbiamo impiegati per tradurre in
accordo sindacale quella raccomandazione.

Questo ci da la dimensione delle difficol-
ta, e anche del disinteresse, del deficit di
consapevolezza al riguardo che affliggeva il
personale sindacale in passato. Ora il mec-
canismo ¢ stato avviato, gia si sta produ-
cendo un positivo effetto domino.

Marcello Malentacchi ci ha ricordato le
iniziative in atto. Quanto all'accordo
Merloni, quale che sia il giudizio che se
puo dare, prevede comunque dei condizio-
namenti all’azienda. Vuol dire che si
comincia a porre dei vincoli a una multina-
zionale, e di conseguenza a introdurre dei
condizionamenti in un pezzo dell'economia
mondiale. Certo, le linee-guida dell'Ocse
prospettano contenuti migliori, ma sono
raccomandazioni, esposte all'adesione
volontaria senza vincoli. Possono rappre-
sentare un modello cui ispirarsi, e qui si
puo innestare I'azione della nostra multina-
zionale sindacale, la Fism, per sviluppare le
opzioni secondo quelle linee-guida.

La nostra idea del libro bianco sulle
multinazionali, discussa a Sydney durante
il congresso mondiale dei sindacati metal-
meccanici, ¢ di cominciare intanto a racco-
gliere elementi di conoscenza: qualcuno
diceva che conoscenza ¢ liberta, sapere &
potere... Ebbene, 'acquisizione ¢ la messa
in circolo di conoscenze su un gruppo di
aziende multinazionali, anche in loco - dal
momento che il progetto & strutturato in
modo da attivare persone e risorse la dove
sono dislocate le fabbriche delle multina-
zionali - puo fertilizzare dinamiche che
oggi non siamo ancora in grado di immagi-
nare. Costruire un libro bianco di questo
genere puo essere la premessa a forme di
boicottaggio tipiche delle associazioni dei
consumatori, con le quali il sindacato
potrebbe allearsi, a un attacco sullimmagi-
ne. In ogni caso dobbiamo sapere quello
che succede prima di avviare una campa-
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gna finalizzata, E la premessa per acquista-
re un potere contrattuale.

Difficile, ma possibile

E una sfida ardua, e Malentacchi accen-
nava alle difficolta interne al sindacato.
Voglio citare al proposito due casi istruttivi,
uno che ha a vedere con l'attuale crisi della
Fiat, I'altro conosciuto al congresso della
Fism a Sidney.

Quanto alla crisi Fiat, ha circolato la
proposta di spostare un segmento di produ-
zione dalla Polonia a Termini Imerese. E
una “contraddizione in seno al movimen-
to”, come si diceva una volta, Si alleggeri-
rebbe il problema da una parte, aggravan-
do il peso da un'altra, sulle spalle di altri
lavoratori.

A Sydney. mi ha colpito I'intervento di
un sindacalista indiano sul lavoro ai mino-
ri. Si stava discutendo sui principi fonda-
mentali della Fism (la liberta di associazio-
ne sindacale, I'abolizione di ogni forma di
discriminazione, del lavoro forzato e del
lavoro minorile). Il sindacalista si & espres-
so contro l'ultimo punto: in India - ha detto
- abbiamo bisogno del lavoro dei minori
perché crea reddito alle famiglie e da com-
petitivita al paese; se voi ci attaccate su
questo, I'India perde competitivita a favore
delle vostre imprese.

I due esempi citati possono dare un'idea
delle difficolta che il sindacalismo interna-
zionale deve affrontare, a cominciare dal
proprio interno, Alla fine, a Sydney si risol-
se di porre I'accento sulle liberta sindacali,
dalle quali consegue tutto il resto, perché
se c'¢ un’associazione sindacale, poi si
riesce a governare nel tempo le difficili fasi
di passaggio.

Ci sono altre difficolta sul versante sin-
dacale. I sindacati dovranno trasferire pit
potere ai livelli internazionali, vista la cre-
scente internazionalizzazione dell’econo-
mia. Non ¢ un passaggio indolore, perché
si parla di poteri interni, di organigrammi.
E stato citato il principio della interdipen-
denza, gia oggi di attualita dentro i sinda-
cati. Come trasferire un po’ di sovranita,
pili potere negoziale a un livello superiore a
quello nazionale? Almeno noi, che abbiamo

I'Unione europea, dovremmo cominciare a
pensarci pill seriamente.

C'e anche la difficolta a lavorare insieme
per acquisire pil visibilita. A Sydney ¢
emersa l'idea di giornata mondiale dei
metalmeccanici per i diritti sindacali e
ambientali. Il problema ¢ che ¢'¢ disaccor-
do tra i sindacati, ciascuno legato a situa-
zioni peculiari e a priorita diverse. Eppure
¢ importante riuscire a convergere su que-
sta idea che da visibilita, attira l'interesse
del media, ¢ in una societd dove si vive di
immagine non si puo trascurare questa
opportunita di comunicare 'idea che I'eco-
nomia deve avere nuovi riferimenti fonda-
mentali: la crescita, il benessere sociale,
l'occupazione... Sono le cose che ha detto
Lula, e che abbiamo discusso a Sydney.
Lula ha fatto la sua buona scommessa su
questi punti, ora dovra fare la sua buona
battaglia ¢ avere anche un po’ di fortuna,
come gli auguriamo.

A Genova diciamo che alla fine il carru-
gio (il vicolo) ¢ sempre quello. In altre
parole, i punti salienti su cui concentrarsi
alla fine possono essere pochi ed essenziali,
ma ¢ necessario dare ad essi visibilita, il
che richiede di creare la massima conver-
genza tra i sindacati. Non ¢ facile, ma ¢
indispensabile.

C'e un'altra difficolta, ed & quella di radi-
care questi temi nella testa dei lavoratori.
Quando andiamo a fare le assemblee, non ¢
scontato che alla gente interessi davvero
quello che succede in America Latina
(certo, qualcuno interessato c'¢ sempre).
Sono convinto che iniziative come una
giornata mondiale sui temi in questione
possono aiutare a suscitare interesse e
coinvolgimento. 1l fatto introdurre nelle
piattaforme aziendali la richiesta di codici
di condotta potrebbe fungere da cavallo di
Troia per cominciare a discutere e sensibi-
lizzare la gente su questi aspetti.

Per concludere, penso che questo nostro
modesto tentativo di remare contro la cor-
rente liberista, creatrice di ingiustizie e dis-
uguaglianze, non sia poi cosa tanto piccola
¢ possa condurre a risultati importanti, Alla
fine del progetto, tra un anno, spero che ci
ritroveremo insieme per apprezzare i buoni
risultati conseguiti, discuterli e farne le
base per ulteriori iniziative muovendo da
una nuova e pitl elevata base.







