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EDITOIRTIATLE

LA CISL DOPO D'ANTONI

di GIORGIO CAPRIOLI

opo dieci anni di guida della Cisl, Sergio D'Antoni &

passato ad altro impegno. Questo decennio ha visto un

grande protagonismo della Cisl, sul piano propositivo

come su quello dei risultati. Ricordiamo l'apporto
decisivo della Cisl all'affermarsi della politica di concertazione, che
ha avuto la sua “consacrazione” con gli accordi del 1992 e 1993; il
ruolo da essa giocato nella riforma del pubblico impiego, che ¢
costato anche la perdita di qualche consenso; l'attenzione costante
verso i mutamenti nel mondo del lavoro; l'impegno nella ricerca
dell'unita, vanificato dalla sorda opposizione della Cgil.

La Cisl ha anche tentato di riproporre in termini nuovi il tema
dell'autonomia ¢ I'esigenza della ricerca di un nuovo, pit fecondo
rapporto con la politica, Qui pero il cammino ¢ stato piuttosto
accidentato.

La decisione di schierarsi dalla parte dell'Ulivo nelle elezioni del
1996 rappresento per la Cisl uno “strappo storico” rispetto alla
tradizionale “vigile astensione” nelle competizioni elettorali.
Questa decisione, tuttavia, anche sulla base dei comportamenti
successivi (specie negli ultimi due anni), deve essere oggi riletta
come un orientamento assunto sulla base di un giudizio sui
programmi, legato allo scontro politico del momento, e non come
una scelta aprioristica e immodificabile.

Con la nascita del governo Prodi la Cisl ha ricercato
un’interlocuzione diretta con 1 Democratici di sinistra,
rimanendone giustamente delusa, e ha cosi perso l'occasione di
allacciare un rapporto forte con i due uomini politici che
rappresentavano al meglio la novita dell Ulivo, Prodi e Ciampi. In
questo errore nella scelta degli interlocutori € il germe delle
successive rotture e, dopo la caduta di Prodi, di una febbrile
ricerca di interlocutori, andata sempre delusa. E uno dei problemi
che rimangono aperti davanti alla Cisl, insieme ad altri che provo a
elencare in breve.

Lorganizzazione. La Cisl, nel decennio trascorso, ha
conosciuto una gestione personalistica e fortemente basata
sullautorevolezza e sul carisma del segretario generale, con le
conseguenze, non tutte positive, che ¢io comporta. Il terzo
mandato a D’Antoni fu accordato in base all'intento, condiviso da
tutti, di superare la divisione dell'organizzazione in due anime, Da
questo punto di vista l'uscita di D'Antoni ci consegna un percorso
cominciato, ma non ancora giunto a un approdo.

Su questa strada I'attuale gruppo dirigente, la cui direzione cade
ora sulle spalle di Savino Pezzotta, non potra piti avvalersi del
carisma del segretario generale uscente, ma dovra caratterizzarsi
per una gestione collegiale e pluralista, tesa a rafforzare I'unita
interna, un'unita non solo formale ma soprattutto sostanziale.

La politica di concertazione. Lappannamento della politica di
concertazione € in parte dovuto all'interpretazione opportunistica
che ne hanno dato i vari governi: la si usa quando ci sono sacrifici
da far digerire, molto meno quando ci sono benefici da distribuire
e specialmente da orientare nel medio periodo le scelte politiche e
sociali.

Ma dipende anche da altri due fattori: dalla straordinaria
debolezza dell'unita d'azione, e soprattutto dal fatto che la
concertazione si ¢ spesso configurata come una politica che ha
coinvolto esclusivamente i massimi vertici sindacali, perdendo per
strada un rapporto con i lavoratori e un loro coinvolgimento sugli
obiettivi da conseguire, La concertazione deve quindi tornare a
essere una politica basata su una forte condivisione (ogni volta da
costruire) da parte dei lavoratori da noi rappresentati.

Dualismo Nord e Sud. Su questo bastano due parole, perché la
cosa & nota: la Cisl su questo terreno € rimasta negli ultimi anni
eroicamente sola, Non bisogna mollare, perché I'assunzione di
questa priorita ¢ certamente uno dei nostri maggiori meriti.

Riforma della contrattazione. Anche su questo la Cisl non ha
lesinato elaborazioni e proposte, convinta della sua necessita. Il
problema ¢ aperto pili che mai e bisogna continuare a lavorare per
risolverlo, all'insegna di un'estensione e di un rafforzamento della
contrattazione del secondo livello. Al proposito, la contrattazione
territoriale non potra avere come unico obiettivo quello di
migliorare la distribuzione del reddito, ma deve assumere compiti
quali la gestione del mercato del lavoro ¢ della formazione,
assolutamente prioritari per un sindacalismo moderno e
riformista.

Il rapporto con la politica. In relazione a tutto cio, il rapporto
con la politica ¢ un terreno aperto: & vero che esso pud dare un
contributo decisivo alla realizzazione dei nostri obiettivi, ma deve
essere chiaro che il nostro successo dipendera sempre e in via
prioritaria dalla nostra forza autonoma, basata sulla qualita della
proposta, sullampiezza del consenso tra i lavoratori e sulla
capacita di mobilitarli quando & necessario. Il rapporto con la
politica puo dare un utile valore aggiunto, ma mai sostituire queste
prioritarie e specifiche prerogative dell’azione sindacale.

Le modalita con cui D'Antoni & uscito dalla Cisl per costituire
una fondazione pre-politica garantiscono pienamente I'autonomia
dell'organizzazione e la liberta di scelta dei dirigenti e degli iscritti
della Cisl. Sarebbe grave se queste giuste modalita venissero
modificate o stravolte nei comportamenti a livello periferico.
Altrettanta liberta e autonomia va garantita nei confronti dei
partiti che sentono l'esigenza di promuovere dibattiti e confronti
con gli uomini e le donne della Cisl (come & avvenuto il 20 ottobre
per iniziativa del Partito popolare). Guai a noi se i dividessimo in
un finto dualismo interno tra post-d’antoniani e filo-popolari.

[ pluralismo della Cisl & ben piti ampio e articolato, ed ¢ la
condizione irrinunciabile per ricercare un rapporto positivo con la
politica basato sui contenuti e non sugli schieramenti. Le nostre
divisioni interne non hanno mai coinciso con correnti che fossero
emanazioni di partiti, né la nostra unita pud essere costruita su
compromessi tra diverse anime partititche.
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CASO ZANUSSI

COME LA PENSANO
LAFIME
[ SUOI ISCRITTI

I RISULTATI
DEL
SONDAGGIO

di PAOLO FELTRIN
e SERGIO MASET

1 questionario del sondaggio effettuato
tra i dipendenti Zanussi iscritti alla Fim Cisl
¢ stato predisposto dalla Fim nazionale;
l'elaborazione delle risposte ¢ stata curata
dalla societa Tolonieo studi ¢ ricerche di
Treviso, di cui Paolo Feltrin é direttore
scientifico. Pubblichiamo i dati pii
significativi del rapporto finale con

il commento dei curatori. Il rapporto ha
molti grafici e tabelle disaggregate, che qui
non possiamo riportare per intero, é stato
previsto il suo inserimento nel sito web

di Tolomeo studi e ricerche:

www. Tolomeo-Cersa.it, dove potra essere
constiltato per intero.

1. 1l fatto

A primavera 2000, dopo il voto favorevo-
le dell'assemblea delle Rsu, viene indetto
un referendum tra tutti i lavoratori del
gruppo Zanussi per approvare o meno
I'ipotesi di accordo aziendale. I contrasti ri-
guardavano in particolare il cosiddetto “job
on call” e spaccano in due blocchi contrap-
posti le organizzazioni sindacali: per il si vi
sono la Fim e la Uilm, mentre si schierano
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Sono note le circostanze del

mancato accordo alla Electro-

lux-Zanussi (in riquadro a pagi-

na 5 un breve riepilogo della vi-

cenda). E un caso che va oltre i

confini aziendali, che coinvolge

temi di fondo della politica e

della prassi sindacale: lo sotto-

linea la riflessione di Giorgio

Caprioli, segretario generale
della Fim. La Fim, dal canto

suo, ha promosso sul caso un

sondaggio tra i propri iscritti

dipendenti dell'azienda, di cui

diamo conto in queste pagine

per il “no” la “sinistra di fabbrica” (Rifon-
dazione, Manifesto, comitati di base) e
quasi tutta la Fiom, seppur con importanti
eccezioni.

Il nodo del contendere sembra riguarda-
re l'interpretazione del “job on call”, spre-
giativamente ridenominato “lavoro-squil-
10" per i favorevoli si trattava di un impor-
tante strumento di miglioramento delle
condizioni di centinaia di stagionali e di
“terministi”, che in questo modo si vedeva-
no riconosciuti alcuni diritti e la possibilita
di un percorso strutturato verso il lavoro a
tempo indeterminato; per i contrari il lavo-

ro a chiamata rappresentava un pericoloso
riconoscimento contrattuale di forme di la-
voro non standard, contrastanti con 1 diritti
minimi dei lavoratori e lesive della dignita
della persona.

Detta in termini molto semplificati, ma
crediamo sostanzialmente corretti, questi
erano gli schieramenti e i termini dello
scontro nella campagna referendaria. A
detta di tutti gli attori in gioco, compresi
gli oppositori, nel referendum i si avrebbe-
ro dovuto prevalere, seppur di misura. Ci si
attendeva, insomma, un risultato grosso-
modo fifty-fifty. Non a caso, sia I'azienda
che 1 due fronti sindacali si preparavano a
gestire una ulteriore fase del confronto in-
terno, nella quale - questa volta - ognuno
avrebbe cercato di migliorare le proprie po-
sizioni sfidandosi sul terreno dell'interpre-
tazione di un risultato strutturalmente am-
biguo.

Risultato che sarebbe stato per davvero
ambiguo se le cose fossero andate secondo
le previsioni della vigilia. Invece, a urne
aperte e a conteggi ancora in corso, emer-
geva una realtd radicalmente diversa da
quella attesa.

1l “job on call” e I'ipotesi di accordo so-
no state bocciate in modo clamoroso e net-
tissimo, con proporzioni tali da non am-
mettere repliche di sorta: i “si” hanno otte-
nuto appena il 32% dei consensi, poco me-
no di un terzo dei votanti, Queste cifre so-
no ancora pill sconcertanti se si aggiunge
che gli scritti Fim e Uilm del gruppo Zanus-
si pesano per circa il 55% degli iscritti tota-
li e che la partecipazione al voto & stata ele-
vatissima (78%), coinvolgendo di conse-
guenza l'intero “centro sociale” dell’azien-
da, tradizionalmente (in queste circostan-
ze) su posizioni pitt moderate delle proprie
strutture di rappresentanza.

2. Lindagine e il contesto

A fine luglio, in sede di valutazione dei
risultati del referendum, il coordinamento
dei delegati e la segreteria nazionale della
Fim-Cis| decidevano di avviare una indagi-
ne conoscitiva tra i propri iscritti sulle ra-
gioni del voto negativo all'ipotesi di accor-
do. Venne predisposto un brevissimo que-
stionario (una sola pagina, fronte e retro)
con l'impegno di farlo compilare agli iscrit-
ti alla ripresa del lavoro dopo le ferie di
agosto e avere alcune prime indicazioni gia
nella riunione del coordinamento Zanussi
fissata per il 18 settembre.

I questionari sono stati raccolti in forma
anonima entro il termine ultimo del 14 set-
tembre, di solito attraverso urne collocate
negli stabilimenti oppure attraverso la con-
segna in busta chiusa ai delegati.

I questionari utili sono stati 720, poco
meno del 30% degli iscritti alla Fim-Cisl.

Un primo materiale di analisi ¢ una pri-
missima presentazione dei risultati & stata
effettivamente effettuata - come da ipotesi
di lavoro - all'incontro di Mestre del 18 set-
tembre. Anche a osservatori esterni non
possono sfuggire a questo proposito tre os-
servazioni:

e una valutazione positiva dello stato
dell'organizzazione in quanto ad efficien-
7a € capacita organizzativa di fare fronte
alle incombenze che iniziative come que-
ste richiedono;

e |a constatazione che strumenti come
questi non sono del tutto fuori dalla por-
tata delle organizzazioni sindacali;

* la convinzione della loro utilita a fini co-
noscitivi (specie se fatti prima degli even-
ti critici).

Da un punto di vista della significativita
statistica, un campione di quasi 1/3 di sog-
getti rispetto allo specifico universo di rife-
rimento non pone - come & facile intuire -
problema alcuno di rappresentativita. Tutta-
via i tassi di risposta sono stati molto diver-
si da stabilimento a stabilimento; per evita-
re di conseguenza problemi di significativita
dei risultati a livello aggregato, la matrice-
dati & stata sottoposta a riponderazione (at-
traverso le usuali procedure del package
Spss) con riferimento alle percentuali effet-
tive di iscritti Fim per stabilimento.

Tabella 1. Sindacalizzazione ed esito del referendum negli stabilimenti del gruppo Zanussi.

% iscritti Distribuzione iscritti Referendum

su addetti
Stabilimento % Fim % Fiom% % Uilm % Yotanti % Validi % si

sy iscritti - suiscrifti s iscritti suaddetti  suvolanti  su validi

Firenze 59 18 78 4 91 99 48
Forli 54 22 52 26 84 9 32
Maniago 51 61 18 21 63 98 71
Mel 32 26 43 31 83 97 13
Oderzo 58 53 47 83 98 74
Pederobba 56 51 49 89 100 63
Porcia 40 33 43 24 82 99 25
Rovigo 51 37 42 21 78 96 28
Solaro 37 24 39 37 82 97 21
Susegana 42 47 38 16 73 99 32
Pn provincia 32 43 51 6 71 99 23
Media generale 42 37 45 19 78 71 32

3. La struttura del voto
referendario negli stabilimenti
Zanussi

Nella tabella 1 vengono riassunti i dati
essenziali per delineare quanto accaduto. 11
gruppo Zanussi & composto di una molte-
plicita di stabilimenti localizzati nel Cen-
tro-Nord, con prevalenza in Veneto e Friuli.
Per vicende storiche piuttosto complesse,
alcuni stabilimenti del gruppo Zanussi, per
lo pilt a causa di acquisizioni recenti, non
ricadono sotto lo stesso ambito contrattua-
le, mentre altri stabilimenti, per lo piu ce-
dute ad altre “corporate”, continuano a ri-
manere nell'orbita delle relazioni sindacali
Zanussi (¢ il caso, ad esempio, della ex-Sole
di Oderzo).

Gli stabilimenti presi in esame hanno
un’occupazione di quasi 15.000 addetti e
un tasso di sindacalizzazione complessivo
di oltre il 40%. La Fiom & primo sindacato
aziendale (45%) ma la situazione & molto
pit articolata a livello di singoli stabilimen-
ti; inoltre, la presenza di una Fim forte
(37%) e di una Uilm abbastanza consisten-
te (19%) finiscono con il rendere molto
equilibrati i rapporti di forza all'interno
delle rappresentanze sindacali.

Per quanto riguarda il voto al referen-
dum, ¢ interessante osservare che la boc-
ciatura dell’accordo ¢ indipendente dalla
localizzazione degli stabilimenti e dalla for-
za dei singoli sindacati, a conferma dell’er-
rore di certe interpretazioni del risultato
che tendevano a mettere l'accento su alcuni
supposti specifici comportamenti dei lavo-
ratori del Nord-Est come causa diretta
dell'esito delle votazioni. Anzi, alcuni dei ri-
sultati pili favorevoli si ritrovano in stabili-
menti collocati in questa area geografica e
sembrano mettere in luce, piuttosto, la rile-

vanza di alcune variabili di tipo organizza-
tivo, sia sul versante sindacale che sul ver-
sante aziendale.

Gli iscritti alla Fim-Cisl che hanno ri-
sposto al questionario hanno votato in pre-
valenza “si” al referendum sull'ipotesi di ac-
cordo aziendale (64%), mentre il tasso di
non voto ¢ del 7%. Trascurando coloro che
non hanno votato si ottengono le percen-
tuali della tabella 2. Se i rispondenti sono
rappresentativi dell'universo degli iscritti
alla Fim ne risulterebbe che circa il 70%

i \n

degli iscritti alla Fim ha votato “si”.

Tabella 2. Percentuale di si negli
stabilimenti (esiti indagine iscritti Fim)

Voto accordo aziendale

Stabilimento % si % 1o
Firenze 66,7 33,3
Forli 68,0 32,0
Maniago 89,5 10,5
Mel 45,5 54,5
Oderzo 78,8 21,2
Pederobba 84,0 16,0
Porcia 73,8 26,2
Rovigo 73,1 26,3
Solaro 333 66,7
Susegana 63,0 37,0
Pn provincia 75,7 24,3
Totale 69,5 30,5

Sono compatibili questi dati con i risul-
tati reali del referendum? Una procedura di
controllo della rappresentativita del cam-
pione consiste nell'applicare all'insieme de-
gli iscritti Fim e Uilm i tassi di risposte af-
fermative riscontrato nel sottogruppo degli
iscritti Fim intervistati. Nell'ipotesi che la
fedelta alle indicazioni delle organizzazioni

LETTERA FIM 4-5/2000 « 3




Grafico 1. Simulazione di voto

Confronto fra ipotesi di voto Fim e Uilm rispetto a % “Si” nell’'universo
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sindacali favorevoli all'accordo sia media-
mente del 70% otteniamo un dato ipotetico
del numero di voti “si” all'interno di ogni
stabilimento riassunto nel grafico sotto-
stante, secondo la formula: Stima
(Fim+Uilm) = (“si” su rispondenti questio-
nario) * (n. iscritti Fim+Uilm).
Una rappresentazione quale quella nel
grafico 1 ha il pregio di fornire una imme-
diata misura degli ordini di grandezza (nu-
mero di voti), ma, poiché gli ordini di gran-
dezza variano da stabilimento a stabilimen-
to il dato deve essere relativizzato al nume-
ro di addetti per stabilimento.
Si osservi che in questo modello di si-
mulazione vi ¢ implicita ['ulteriore ipotesi
che tutto il resto dei lavoratori (iscritti alla
Fiom pili non iscritti) abbia votato “no”
all'ipotesi di accordo tranne in tre realta
aziendali. Appare infatti evidente dal grafi-
co 2 che negli stabilimenti di Firenze,
Oderzo e Pederobba un numero molto ele-
vato di non iscritti deve aver votato “si”,
Le conclusioni che si possono trarre
dall'osservazione dei dati sono le seguenti:
® dove la Fim ¢ piu forte maggiori sono
stati 1 “si” al referendum, dunque l'indi-
cazione di voto € stata rispettata e fatta
propria dagli iscritti,

e i “si” al referendum sono nettamente su-
periori a quelli attesi sulla base delle
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iscrizioni Fim nel caso di Firenze dove la
Fim ¢ debole, a Oderzo e a Pederobba
dove la Fim ¢ forte. In tutti e tre i casi &
ipotizzabile una convergenza delle opi-
nioni di tutte (o quasi) le rappresentanze
sindacali sulla posizione favorevole
all'accordo. Insomma dove la posizione
ufficiale del sindacato & (quasi) unitaria
l'esito & scontato e i si vincono in manie-
ra netta;

Ja Fim (e la Uilm) non mostra alcuna ca-
pacita espansiva rispetto ad una parte
(maggioritaria) dei suoi iscritti, anzi deve
fare i conti con una minoranza interna di
circa il 30% che vota “no”. 1l dato risulte-
rebbe di poco modificato se si ipotizza
che, a causa di fenomeni di autoselezio-
ne, a rispondere ai questionari siano stati
prevalentemente gli iscritti che hanno vo-
tato “si”. Rimane, infatti, la circostanza
che la popolarita della proposta ¢ rima-
sta confinata al massimo entro i confini
degli iscritti, un poco di piti o un poco di
meno a seconda dei casi.

4. Sistema partecipativo
in Zanussi

Agli intervistati ¢ stato chiesto di valuta-
re il sistema partecipativo all'interno degli
stabilimenti Zanussi. Lanalisi complessiva
dei risultati delinea una situazione non po-
sitiva.

Tabella 3. Giudizio sul sistema partecipativo
in Zanussi (dato complessivo di gruppo)

buono 21,0%
verticistico 51,2 %
inconcludente 252 %
dannoso 2,6%

Il sistema partecipativo in Zanussi viene
giudicato come verticistico dalla meta degli
intervistati (51%). Riflettendo sulla formu-
lazione completa della risposta (troppo ver-
ticistico e lontano dalla gente) risulta evi-
dente la connotazione negativa che gli in-
tervistati intendono assegnare alle loro ri-
sposte. La distribuzione complessiva delle
risposte si presenta negativa circa nell'80%
dei casi, una volta che alla seconda modali-
ta di risposta si aggiunge un altro 25% de-
gli intervistati che ritiene il sistema parteci-
pativo non in grado di mantenere cio che
promette, ovvero complessivamente incon-
cludente. Una quota marginale degli inter-
vistati ritiene dannoso il sistema partecipa-
tivo (2,6%), mentre una minoranza pari al
21% - non ridottissima ma neppure parti-
colarmente significativa - lo giudica in ter-
mini positivi.

A livello di singolo stabilimento emergo-
no alcune differenze. Se, come osservato, il
giudizio positivo si attesta nei diversi stabi-
limenti intorno al 20%, gli scostamenti in
negativo pill rilevanti si osservano a Firen-
ze ¢ a Forll, mentre 1 lavoratori di Oderzo
risultano soddisfatti in misura doppia ri-
spetto alla media (40%). Cio che accomuna
gli stabilimenti ¢ il diffuso giudizio di ec-
cessivo verticismo: questa valutazione del
sistema partecipativo risulta di gran lunga
la pili condivisa fra i lavoratori.

Questi dati delineano uno sfondo di sen-
so comune presente tra i lavoratori del
gruppo Zanussi molto lontano dalle rappre-

sentazioni che di solito vengono associate
all'esperienza della partecipazione. Al di la
delle specifiche riflessioni che si potrebbero
svolgere sulle ragioni di questa distanza tra
le valutazioni dei dipendenti e quelle dei lo-
ro rappresentanti sindacali, rimane il fatto
di uno sbilanciamento delle organizzazioni
sindacali pit impegnate in direzione
dell'esperienza partecipativa anche rispetto
agli stessi loro iscritti. Un referendum for-
temente conflittuale che venga indetto in
un contesto di sentimenti di sfondo tanto
sfavorevoli non puo certo dirsi nato sotto i
migliori auspici.

A un contesto non positivo a causa di un
diffusa percezione di “patinata inutilita”
del sistema partecipativo si aggiunge ora
anche una specifica difficolta nella comuni-
cazione tra organizzazioni sindacali e lavo-
ratori proprio in relazione agli aspetti pit
controversi dell'accordo.

5. Comunicazione

La ricerca ha focalizzato l'attenzione
sulla comunicazione dei contenuti dell'ac-
cordo e in generale sugli strumenti e sulla
qualita della comunicazione. Da quanto
emerge dai dati (vedi tabelle 4 e 5) solo un
quinto degli iscritti intervistati giudica po-
sitivamente il clima e la qualita della comu-
nicazione avvenuta in sede di assemblea. 1l
21,6% ritiene infatti che il clima fosse posi-
tivo e le informazioni chiare ed esaurienti
mentre il restante 80% oscilla fra la poca
chiarezza (35%) e la generale rissosita delle
assemblee (43%).

Anche in questo caso emergono differen-
ze fra gli stabilimenti, T giudizi piti negativi
si riscontrano a Rovigo dove meno del 10%
valuta positivamente la qualita delle assem-
blee in termini di chiarezza e clima genera-
le, mentre il 60% ritiene che le assemblee si
fossero svolte in un clima rissoso.

All'opposto Maniago ¢ risultato lo stabi-
limento dove la comunicazione ottiene i
giudizi pitt positivi; larga parte degli inter-
vistati di questo stabilimento (79%) ritiene
di aver avuto l'opportunita di comprendere
1 motivi dell'accordo, anche attraverso ca-
nali differenti dall'assemblea. Questo dato
conferma il buon lavoro di comunicazione

Cosa e successo alla Zanussi

Nella vertenza per il rinnovo del contratto
integrativo alla Electrolux Zanussi era stata
raggiunta un'ipotesi di accordo, siglata i 30
giugno da Fim e Uilm; questa ipotesi era stata
approvata a grande maggioranza dalle Rsu
del gruppo nella consultazione conclusasi il 7
luglio (101 Si, 60 No, 3 astenuti). Ma la stessa
intesa poi era stata bocciata dai lavoratori,
con quasi il 70% di voti contrari espressi nel
referendum di meta luglio.

Al centro della contestazione, in particolare,
i nuovi contratti a tempo parziale ciclico “a
espansione programmata”, piil noti come job-
on-call, sul cui giudizio i sindacati si sono di-
visi.

Si tratta di contratti a tempo indeterminato
con i quali far fronte alle stagionalita e flessi-
bilita che sono tipiche dell'industria degli
elettrodomestici. Nella formula propesta, tali

e coinvolgimento degli iscritti svoltosi in
quella sede.

Tabella 4. Giudizio sulle assemblee
per illustrare Paccordo

(dato complessivo di gruppo)

buon clima e informazioni chiare 21,0%
buon clima ma punti poco chiari 512%
clima rissoso 252 %

Tabella 5. Oltre alle assemblee, la Fim ha
dato altre opportunita per capire 'accordo

¢ i motivi della firma?

(dato complessivo di gruppo)

Si 36,9 %
Solo in parte 39,6 %
No 23,5%

Fra il clima generale delle assemblee e
l'opportunita di conoscenza dei termini ef-
fettivi del contratto oggetto di referendum
risulta esserci una relazione lineare per cui
possiamo ritenere i due aspetti indicatori
della qualita - piuttosto bassa - della capaci-
ta di comunicazione delle strutture sindaca-
li. Non a caso gli intervistati poi convengono
nel ritenere che il messaggio prevalente che i
lavoratori hanno recepito & stato di preoccu-
pazione per una maggiore precarizzazione
del rapporto di lavoro di tutti i dipendenti
del gruppo Zanussi (vedi tabella 6).

contratti avrebbero garantito un part-time
verticale per un minimo di tre mesi all'anno
continuativi, cui si potevano aggiungere altri
eventuali periodi a chiamata con preavviso
per un minimo di tre, cinque o dieci giorni la-
vorativi, a seconda delle situazioni. A questo
riguardo, l'ipotesi di accordo introduceva una
“casistica” nel cui ambito il lavoratore poteva
rifiutare la chiamata (altro lavoro, formazio-
ne, problemi familiari).

Il contratto a espansione programmata pre-
vedeva inoltre 60 ore di formazione all'anno,
pagata dall'azienda e con indennita moneta-
ria per il lavoratore, su materie funzionali al
suo sviluppo professionale e personale. Dun-
que una soluzione che, a differenza dell'or-
mai diffusissimo lavoro interinale, o dei con-
tratti week-end o a termine, si prestava a uni-
re studio, lavoro e formazione.

Tabella 6. Principali motivi
della vittoria dei “no”

No Si
Precarieta per tutti 25,3% 14,7 %
Bassi aumenti salariali 84,8 % 152 %
Ritmi 55,5 % 44,5 %

Sfiducia nel sindacato 79,9 % 20,1%
Sfiducia nell'azienda 86,6 % 13,4 %

6. Identificazione nella vertenza

Ma c'¢ di pit. Agli intervistati ¢ stato
chiesto di esprimere un giudizio sul com-
portamento tenuto dalla Fim nel corso del-
la vertenza. Le modalita di risposta erano
tre: consenso pieno tanto sulla firma sepa-
rata quanto sui contenuti dell'accordo; con-
senso ai contenuti dell'accordo ma contra-
rieta alla firma separata; compléto disac-
cordo (sia sui contenuti che sulla procedu-
ra non unitaria che ¢ stata seguita).

Tabella 7: Giudizio sulla Fim nella vertenza
(dato complessivo di gruppo)

Consenso pieno 30,9 %

Consenso ma no alla firma separata 40,0 %
Sbagliato I'accordo 29,1%

Dall’analisi delle risposte risulta che solo
il 30% degli intervistati si dichiara in disac-
cordo con il comportamento della Fim.
Dunque la stragrande maggioranza degli
scritti condivide la politica contrattuale se-
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Tabella 8. Giudizio sulla vertenza e “job on
call”

Nella prossima traitativa il “job on call" va riproposto?

Tabella 9. “job on call” e comportamento di
voto al referendum

Nella prossima trattativa il “job on call” va riproposto?

Consenso pieno Consenso Shagliato
ma no alla laccordo Voto accordo aziendale
firma separata Si No

Si 74,5 % 22,7 % 2,9% Si 74,5 % 22,7%
St 355% 46,1 % 18,3% Si
con piu Poone,
diini con pitt dirilti ai lavoratoti 35,5% 46,1 %
ai lavoratori

No 11,3% 341%
No 11,3% 1% 54,6%

guita: i 70% delle risposte, infatti, si distri-
buisce fra un consenso pieno (30,9%) e un
consenso parziale, favorevole ai contenuti
ma contrario alla firma separata (40%). An-
che in questo caso emerge un‘articolazione
fra le diverse sedi con differenze nel grado
di accordo fra gli stabilimenti.

Tuttavia, da un certo punto di vista il
bicchiere puo essere osservato dal lato
mezzo vuoto. Sotto il profilo procedurale,
infatti, il consenso alla firma separa & di ap-
pena il 30% degli iscritti, mentre l'area di
dissenso diventa di due terzi, di cui la parte
maggioritaria, il 40% dei rispondenti, si di-
chiara d'accordo sui contenuti ma non dis-
ponibile a seguire 'organizzazione sindaca-
le sul terreno di un aperto conflitto con la
Fiom.

Lanalisi bivariata del giudizio sulla ver-
tenza in relazione all'atteggiamento verso il
“job on call” evidenzia l'importanza del la-
voro a chiamata nell'influenzare il grado di
assenso alla dinamica contrattuale.

[ tre quarti dei favorevoli al “job on call”
si dichiarano pienamente d’accordo con il
ruolo della Fim: tale percentuale scende di
quasi sette volte (11%) fra coloro che si op-
pongono al lavoro a chiamata.

Viceversa, gli scontenti del ruolo della
Fim sono circa 20 volte maggiori fra gli op-
positori del lavoro a chiamata che non fra i
favorevoli.

E dunque evidente il peso del lavoro a
chiamata nel definire il giudizio sulla ver-
tenza da parte degli iscritti: il “job on call”
sembra essere stato, nella percezione degli
iscritti, il principale elemento della verten-
za, in grado di determinare l'atteggiamento
generale dei votanti e dunque, come si vede
in seguiti, il loro comportamento nel refe-
rendum.
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7. Le ragioni di una sconfitta non
prevista

Si & appena osservata la relazione fra
giudizio sulla vertenza e atteggiamento nei
confronti del “job on call”, ipotizzando di
conseguenza una ulteriore relazione fra at-
teggiamento verso il lavoro a chiamata ed il
comportamento di voto.

Ora, al fine di verificare tale ipotesi sono
state incrociate le risposte al quesito su co-
sa fare in futuro del “job on call” con il
comportamento di voto degli intervistati,
Cio che emerge dalla tabella n.8 si muove
nella direzione attesa. Risulta infatti che il
100% di coloro che ritengono che il lavoro
a chiamata debba essere riproposto hanno
voto “s1” all'ipotesi di accordo aziendale. La
percentuale di “si” al referendum diminui-
sce significativamente muovendosi in dire-
zione di coloro che ritengono che il “job on
call” non debba essere riproposto arrivan-
do, fra i contrari, ad un 43%.

Ci si puo anche chiedere se I'opposizio-
ne al “job on call” possa essere stato anche
il risultato di una non adeguata conoscenza
dei termini esatti del contenuto dell’accor-
do, ¢ dunque se il problema sia riconduci-
bile ad una non adeguata informazione.

Tabella 11. Voto al referendum.

Tabella 10. “job on call” ¢ opportunita
di conoscenza

Nella prossima trattativa il "job on call" va riproposto?

Oltre alle assemblee
la Fint ha dato
altre opportuniita
per capire laccordo

e f ofivt . N

della fuma? Si Si, No
con piie diritti
ai lavoratori

Si 40%  631%  229%

Solo in parte 5,8 % 60,6 % 33,6 %
No 37% 98%  465%

Incrociando in una analisi bivariata l'at-
teggiamento nei confronti del lavoro a
chiamata e l'opportunita fornita ai lavora-
tori di comprenderne i contenuti emerge
una relazione i cui termini sono riassumi-
bili in quanto segue: la percentuale di con-
trari al “job on call” raddoppia passando da
coloro che ritengono di aver ricevuto pilt
opportunita per capire i motivi dell’accordo
a quanti ritengono di non essere stati ade-
guatamente informati. E quindi ipotizzabi-
le che sotto alla contrarieta al “job on call”
vi sia una non adeguata informazione e, in
generale, il timore che il lavoro a chiamata
diventi la prevalente forma di lavoro.

Da qui, dunque, una risposta negativa
all'ipotesi referendaria di accordo azienda-
le.

Se il clima generale delle assemblee
sembra non avere alcuna relazione con la
modalita di risposta nel referendum, ¢ in-
vece evidente la relazione fra voto e oppor-
tunita o meno di capire i termini dell'accor-
do al di fuori delle assemblee. Si osservi
che la percentuale di “si” passa dal 81% fra
coloro che ritengono di aver avuto occasio-
ni per capire l'accordo oltre alle assemblee,
al 35% fra coloro i quali ritengono di non
aver avuto altre occasioni di conoscenza
dei termini della questione.

Giudizio sulle assemblee e opportunita di conoscenza dei motivi della firma

Al referendun sull'ipotesi di accordo aziendale ha votato...

Si No Non ha votato
Si Si No
con pitt diritti ai lavoratori
Giudizio sulle assemblee
per illustrare Laccordo
Buon clima e informazioni chiare 623% 293 % 8.4 %
Buon clima ma punti poco chiari 65,0 % 26,2 % 8,8 %
Clima rissoso 68,1 % 270% 49%
Oltre alle assemblee ‘
la Fint ha dato altre opportunita
per capire l'accordo
e i motivi della firma?
Si - 810% 14,1% 48%
Solo in parte 6713% 279% 4.8 %
No 349 % 49,1 % 16,0 %

Tabella 12: Voto al referendum e consenso

Nella prossima trattativa il “job on call” va riproposto?
Giudizio

stlla Fim
nella vertenza
Voto accordo aziendale

Si

No
Consenso pieno 51 % 94,9 %
Consenso
manoalla firma separata. 15,6 % 84,4 %

Sbagliato l'accordo 77,1 % 229 %

Si osservi infine, come conseguenza di
quanto sopra esposto, il comportamento
(fin troppo) razionale degli intervistati, i
quali, al grado di consenso nella vertenza
accompagnano un diverso comportamento
di voto. La relazione fra le due variabili ri-
sulta chiara in tabella 12 dove emerge net-
tamente che al passaggio dal pieno accordo
al completo disaccordo al “job on call” cor-
risponde una brusca diminuzione delle ri-
sposte affermative. Pressoché il 100% dei
favorevoli all'accordo ha votato “si”, mentre
il 23% di quanti lo ritenevano sbagliato ha
votato “si” seguendo le indicazioni della fe-
derazione.

Si possono a questo punto tirare le som-
me della nostra analisi dei dati.

Si & dapprima messo in luce lo sfondo di
malessere entro cui gli attori in gioco si so-
no mossi, che era costituito da un atteggia-
mento di scetticismo diffuso sulle effettive
convenienze del sistema partecipativo.

In secondo luogo sono emerse le notevo-
li difficolta nella comunicazione tra orga-
nizzazioni e propri iscritti, difficolta che
hanno fatto prevalere una lettura allarmi-
stica delle poste in gioco con il “job on call”
e che hanno modificato le lealta organizza-
tive, soprattutto tra gli iscritti i quali hanno
dichiarato di aver ricevuto poche o nessuna
informazione.

Infine e (forse) soprattutto, ¢ emersa
una chiara indisponibilita alla firma sepa-
rata e alla gestione non unitaria degli esiti
di una vertenza. Certo, vi & I'orgoglio di or-
ganizzazione, e quindi da parte degli iscrit-
ti si suggerisce di mantenere le proprie ra-
gioni e 1 motivi di differenziazione dalle al-
tre organizzazioni sindacali. Ma non fino al
punto finale della rottura dell'unita di azio-
ne, Questo, infatti, sembra essere un limite
invalicabile. Tanto invalicabile da spiegare
(anche) da solo I'esito imprevisto del voto.

Ma ora
uardiamo
oltre
il “caso”

di GIORGIO CAPRIOLI

a Electrolux-Zanussi continua a fa-
re nolizia: questa volta in "negati-
vo", perché un referendum ha boc-
ciato l'ipotesi di accordo aziendale
su cui la Fim e la Uilm si erano dichiarate
favorevoli e la Fiom contraria. I “no” hanno

prevalso nettamente sui “si”: 2/3 contro 1/3,

Non resta che prendere atto del risultato,

sapendo che un accordo bocciato significa

ripartire da zero.

E pero opportuno fare qualche analisi di
cio che e successo, perché un risultato cosi
clamoroso e inatteso ha motivazioni serie,
in parte dipendenti dal contenuto dell’ac-
cordo, ma che in parte sono motivazioni
pilt profonde e che “vengono da lontano”.

Le motivazioni legate ai contenuti
dell'accordo dipendono in larga misura da
due temi:

e l'introduzione di una forma particolare
di rapporto di lavoro (denominata “job
on call”) che puo definirisi una via di
mezzo tra il part-time verticale e il lavoro
a chiamata;

e i criteri utilizzati per la definizione del
premio di risultato e la sua distribuzione.
Il “job on call” era nelle nostre intenzio-

ni una proposta utile a rendere meno pre-

cario il rapporto tra lavoratori stagionali e

azienda, e a evitare l'utilizzo del lavoro in-

terinale da parte di Electrolux-Zanussi (che

¢ tra le poche imprese a non averlo ancora
introdotto). Ci pareva infatti che l'assunzio-
ne a tempo indeterminato e il diritto alla
formazione fossero contropartite di grande
valore rispetto alla disponibilita alla chia-
mata.

Si ¢ invece dipinto arbitrariamente que-
sto nuovo istituto come un modo per pre-
carizzare tutti i dipendenti Zanussi (cosa
falsa, perché l'accordo prevede la volonta-
rieta da parte del lavoratore). Largomento
perd ha fatto presa.

Dilemmi storici
della contrattazione sindacale

Quello che mi preme sottolineare al ri-
guardo ¢ l'idea di rappresentanza che sta
alla base delle diverse valutazioni: la Fim
ha cercato di preoccuparsi (e percio di rap-
presentarli) dei lavoratori giovani e a tem-
po determinato. Per la Fiom il riferimento
resta sempre e soltanto I'operaio capofami-
glia che, ovviamente, non potrebbe mai la-
vorare in “job on call’. La Fim scommette
sulla mobilita sociale, cio sul fatto che un
lavoro di quel tipo & solo un modo per co-
minciare a lavorare, magari continuando a
studiare, per poi poter passare a un lavoro
fisso quando le condizioni del lavoratore lo
richiederanno. La Fiom predilige un atteg-
giamento di resistenza a tutto cio che cam-
bia, ma a forza di resistere a tutto rischia di
opporsi anche a cambiamenti che possono
essere utili ad alcuni lavoratori, senza con
cio diventare un obbligo per gli altri.

Sul salario i problemi riguardano la
paura che l'indicatore scelto per l'erogazio-
ne del premio di risultato (aumenti dei vo-
lumi del 12%, al netto degli effetti degli in-
vestimenti) causasse un eccessivo peggiora-
mento dei ritmi e la richiesta di abolire gli
effetti dell'accordo del 1997, che prevedeva
un salario aziendale ridotto per un certo
periodo per i neoassunti,

Entrambi questi problemi richiamano
direttamente dilemmi storici dell'azione
contrattuale.

Il primo & se c'& un limite allo scambio
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tra gravosita del lavoro e aumenti salariali.
E noto che la condizione di lavoro nell'in-
dustria dell'elettrodomestico ¢ tra le peg-
giori del settore, La gravosita ¢ inoltre sem-
pre pilt di tipo psichico e antropologico
(noia-alienazione) che fisico: proprio per
questo ¢ difficile “misurarla” in termini
obiettivi. Occorre dunque rilanciare percor-
si di ricerca di soluzione alternative nell'or-
ganizzazione del lavoro.

D'altro canto, pero, sappiamo che si
tratta di un settore a basso valore aggiunto:
se non si tiene basso il rapporto tra salario
e produttivita, si aumenta il rischio di tra-
sferimento degli stabilimenti a basso costo
del lavoro. Cio porta a un dilemma ancor
pili intricato: quanto si puo tenere basso il
salario e alta la gravosita per difendere Foc-
cupazione in una regione che importa ma-
nodopera?

Questa stessa domanda ¢ la chiave an-
che per discutere del secondo problema, re-
lativo, come ricordato, al salario di ingres-
so per i giovani.

Su tutto il tema salariale grava, in ogni
caso, il vincolo delle disponibilita economi-
che dell’azienda.

La sfida della partecipazione

Ci sono perd, secondo la Fim, altri due
problemi che il “no” al referendum ha fatto
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emergere e che il successivo questionario
proposto ai nostri iscritti ci ha aiutato a
mettere a fuoco.

1 primo ¢ il rapporto con gli impiegati,
che hanno massicciamente partecipato al
referendum votando “no”. Nella lunga sto-
ria di sperimentazione partecipativa alla
Zanussi non ci siamo mai preoccupati di
coinvolgerli, rinunciando cosi a un apporto
di grandi potenzialita. Inoltre il potere rea-
le assegnato alle varie sedi di partecipazio-
ne ha indubbiamente ridimensionato il
ruolo e il potere almeno di una parte di lo-
ro. E stato indubbiamente un grande erro-
re, da recuperare.

Il secondo problema & che I'esperienza
partecipativa ha coinvolto e impegnato si-
curamente i vertici sindacali nazionali, ter-
ritoriali e aziendali, ma ¢ rimasta “lontana”
da chi lavora. Per la Fim cio rappresenta
una sfida molto importante. Che nell'azien-
da simbolo della partecipazione ci sia un
malcontento cosl alto & un “lusso” che non
possiamo permetterci.

Ci sono tre piste di lavoro da aprire:

- un alleggerimento delle regole e delle
procedure previste dal sistema;

- una verifica sulla possibilita di distin-
guere pill nettamente il ruolo di Rsu da
quello di componente le commissioni di
partecipazione (doppio canale);

- un forte intervento formativo su dele-
gati e commissari per rinvigorire la nostra
capacita di assumere iniziative di migliora-

mento delle condizioni di lavoro, usando
come strumento - appunto - le sedi parte-
cipative.

Quale democrazia

Un'ultima annotazione & necessaria
sull'uso del referendum in caso di accordo
separato.

Abbiamo accettato questo strumento
non perché abbiamo cambiato idea sul rap-
porto tra democrazia delegata e diretta, ma
perché , ma perché volevamo sottrarci alla
strumentale accusa di antidemocraticita e,
inutile negarlo, eravamo convinti di vincere
anche questa sfida.

Abbiamo perso non solo dopo il voto,
ma anche e soprattutto prima. La maggior
parte delle assemblee si sono svolte all'inse-
gna dell'intolleranza, impedendo alla Fim
di parlare e di spiegare le proprie ragioni.

Quando la posta in gioco € cosi alta, il
rispetto delle regole e della democrazia so-
stanziale non regge.

Per questo l'esperimento di referendum
su accordi separati € fallito e, per quanto ci
riguarda, non sara pit riproposto. La de-
mocrazia delle urla e della prepotenza non
ci appartiene e non ci premia. Torniamo a
difendere la responsabilita e il ruolo delle
Rappresentanze sindacali unitarie.

GLOBALIZZAZIONE

CONSEGUENZE
F PROSPETTIVE
PER IL LAVORO

li effetti della globalizzazione sul

lavoro e sui sistemi di relazioni

industriali sono alla luce del sole.

Le privatizzazioni, le massicce de-
regulation, I'abbattimento delle barriere
doganali, la disoccupazione di massa in
Europa, 'affermarsi, soprattutto negli Usa,
pit che di una economia di mercato, di una
societa di mercato, con una forte polarizza-
zione sociale, ecc., tutto cio sta provocando
profonde trasformazioni nello stesso modo
di lavorare e di produrre.

E dunque se la globalizzazione scompo-
ne e talvolta distrugge il vecchio ordine
keynesiano-fordista, quali effetti ha sulla
coesione sociale? Qual ¢ la visione che il
movimento sindacale ha della globalizza-
zione? Quali sono gli strumenti che esso
propone per controllarne e governarne le
potenzialita? Quali sono le politiche e gli
interventi che propone per mitigarne gli ef-
fetti pitt dannosi? Come pud trasformarsi il
conflitto e la stessa rappresentanza nell'era
della globalizzazione?

Ripensare il sindacato

Tra i settori sociali piit coinvolti nel
cambiamento ¢'¢ dunque il mondo del lavo-
ro e le sue organizzazioni rappresentative.

In particolare, per il movimento sinda-
cale internazionale, le politiche economi-
che, finanziarie e commerciali dell’'econo-
mia globale sono considerate pericolose e
persino nocive perché carenti di chiare for-
me regolative e perché ignorano la dimen-
sione sociale.

La globalizzazione pone al movimento
sindacale la necessita di ripensare se stesso
a cominciare dagli strumenti e dalle forme
dell'azione sindacale; se la rivoluzione tec-
nologica ha posto l'esigenza di rappresenta-
re le nuove professionalita, la globalizza-
zione richiede persino di ripensare le stesse
forme della rappresentanza.

Che l'esigenza di autoriforma sia quali-
tativa, lo dimostra il fatto che la globalizza-
zione richiede che i sindacati di aree geo-
grafiche diverse siano posti davanti a pro-
blemi comuni dove emerge la necessita di
rappresentare il lavoro in modo diverso,
prima di tutto superando le stesse barriere

La globalizzazione ha ripercus-

sioni importanti e di lungo pe-

riodo sul lavoro e sui sistemi di

relazioni industriali. Su questo

aspetto scrive per noi Alberto

Cuevas, docente di storia delle

istituzioni all’Universita di

Trieste ed esperto di problemi

dell’America Latina, autore di

un recente libro sulla globaliz-

zazione (vedi riquadro)

nazionali nell'agire sindacale. Ritenendo
che gli Stati nazionali ¢ le stesse istituzioni
finanziarie internazionali, finora non siano
state in grado di governare la globalizzazio-
ne, il sindacato propone come lo strumento
principe la partecipazione concertativa.

E in questo senso vede nell'Oil la vera
“sede della concertazione mondiale”, come
unico modo di espandere e creare consenso
in favore della clausola sociale e dei concet-
ti espressi nelle core conventions.

Ovviamente gli effetti della globalizza-
zione sono diversi nei paesi poveri e nei
paesi di antica industrializzazione. Nei pri-
mi, sostiene la Orit-Icftu “i decenni degli
anni Ottanta ¢ degli anni Novanta dimo-
strano come i paesi poveri non siano riusci-
ti né a modificare la propria forma di inse-
rimento nell'economia mondiale, né a far
parte di un nuovo ciclo storico e di crescita
economica sostenuta che, in termini di in-
clusione sociale, possa estendersi gradual-
mente verso coloro che sono rimasti fuori
dal modello di sviluppo. Al contrario, cio
che si & raggiunto & una relativa crescita
economica con pill disoccupazione, preca-
rizzazione del lavoro e diseguaglianze so-
ciali, fattori che tutti insieme concorrono
alla limitazione dei diritti economici, socia-
li e politici dei cittadini. Tutto cio risulta
dalla maggiore competizione intercapitali-
sta e della politica neoliberista e dalle enor-
mi deregolazioni del capitalismo in questo
fine secolo”.!

Nei paesi poveri, laddove la negoziazio-
ne e l'azione collettiva sono deboli - perché
debole sono non soltanto il sistema produt-
tivo ma anche le controparti sociali - il mo-
vimento sindacale ha avuto nello Stato la
principale controparte, e li la globalizzazio-
ne ha significato una riduzione della pre-
senza dello Stato e delle politiche pubbli-
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che, limitando con cio ulteriormente la tu-
tela e la difesa dei diritti collettivi,

Le forme dell'azione sindacale, il conflit-
to, le stesse forme della rappresentanza so-
no state stravolte dai vorticosi processi del-
la deregulation, dalla quantita e qualita del-
le privatizzazioni e quindi dall'imposizione
di esclusive logiche di mercato, di flessibi-
lizzazione non negoziata, in definitiva
dall'assenza di politiche concertative.

Finora la globalizzazione ha dato per
I'America latina frutti dolorosi per i lavora-
tori, Essi hanno dovuto affrontare “la cadu-
ta dei salari reali, la riduzione dei benefici
sociali e le minacce di chiusura per deloca-
lizzazione”. Gli interessi delle imprese mul-
tinazionali “stanno usando la globalizzazio-
ne per livellare verso il basso” 1 diritti e le
conquiste del mondo del lavoro creando
inoltre una forte competizione tra gli stessi
lavoratori.2

Un sistema anarchico

Le esigenze di regolazione, di “governo
della globalizzazione” prevalgono nella
maggioranza del sindacalismo di queste
aree. Vi sono tuttavia ampi settori ostili alla
stessa logica della globalizzazione. Tale
ostilita nasce fondamentalmente dalle con-
seguienze che, nel breve periodo, derivano
dalle politiche di libero commercio che fi-
nora ha avuto una logica asimmetrica.
Molti sindacati vedono, nella richiesta di ri-
spetto degli standard sociali e ambientali,
avanzata dai sindacati dei paesi industria-
lizzati, una forma di protezionismo.

Le conseguenze che la globalizzazione
sta imponendo sui mercati del lavoro nei
paesi industrializzati ad alti salari sono in-
discutibili. Qui la situazione & diversa, poi-
ché la pressione per ridurre la presenza
dell'azione sindacale si manifesta nelle ri-
chieste di flessibilizzazione, nella riforma e
riduzione dello stato sociale, nell'adegua-
mento dei salari alle logiche competitive,
nella riduzione delle tutele. Vi & quasi una-
nimita nel sindacalismo europeo nel consi-
derare la globalizzazione “come un proces-
so che offre grandi opportunita, soprattutto
per 1 pitl poveri, ma queste opportunita non
diverranno condizioni di equita e di benes-
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sere generalizzato senza l'intervento del

sindacato”,

1l sindacalismo europeo, in particolare
quello italiano, non ha avuto dubbi in que-
sti anni, nel considerare la globalizzazione
come un fenomeno positivo. Ma questo
giudizio lo ha condizionato al superamento
dell'esclusione “che colpisce due terzi
dell'umanita” e al superamento della cultu-
ra del “pensiero unico” liberista incentrata
nella prevalenza etica del mercato.

Tuttavia la globalizzazione ¢ ancora oggi
un fenomeno politicamente e socialmente
anarchico.

Nei paesi industrializzati, secondo Ro-
drick, il global market ha creato un triplice
effetto negativo:

* vi ¢ un forte incremento dell'instabilita
del lavoro e una crescita delle disegua-
glianze salariali;

® vi ¢ una consistente riduzione della spesa
sociale e dei consumi pubblici creando
un effetto depressivo ancor pitt consi-
stente in quei paesi con scarsa mobilita
di capitali;

e vi & una crescita delle tensioni che ten-
dono a degradare e deprezzare le norme
di tutela sociale a livello nazionale, con
l'obiettivo di affrontare gli effetti del
dumping sociale che la globalizzazione
porta con sé.3
E dunque per queste societa che negli

ultimi cinquanta anni hanno costruito la

propria legittimita sociale su un ordine fon-
dato sulla stabilita del posto di lavoro, sulla
riduzione delle disuguaglianze e sulla sicu-
rezza ¢ protezione sociale, non c'¢ dubbio
che quelle politiche, che vanno in senso op-

/" Alberto Cuevas \
LA GLOBALIZZAZIONE
ASIMMETRICA

Edizioni Lavoro
pagine 160, lire 18.000

La globalizzazione attuale - liberista, asimmetrica,
escludente - non & I'unica delle globalizzazioni possibi-
li. Attraverso una rassegna delle leorie proposte dalle
diverse discipline sociali, il volume sottolinea le princi-
pali questioni poste dall'avanzare della globalizzazio-
ne. Lautore si sofferma in particolare sulle risposte
fornite dal mondo cattolico, dal sindacalismo e dalla
sinistra all sfida pitt importante del nuovo millennio.
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posto, creano le fondamenta per la crisi
della coesione sociale.

In questo senso la globalizzazione, se
non regolata e lasciata a briglia sciolta, per
alcuni settori del mondo del lavoro, puo
avere un carattere di vera e propria disinte-
grazione sociale.

Piti concretamente la globalizzazione,
soprattutto attraverso la competizione in-
ternazionale, tende a ridurre la capacita
sindacale di difesa dei livelli salariali, parti-
colarmente per quelli piti elevati; a cid si
aggiunga che, con la delocalizzazione, le
imprese tendono alla ricerca di luoghi di
investimento dove minore ¢ la difesa sinda-
cale e contrattuale.

Vi ¢ poi un'ulteriore minaccia alla forza
del sindacato come sostengono Lange e
Scruggs, la globalizzazione puo “spingere i
governi a cambiare le loro politiche compe-
titive in modo che (intenzionalmente o
inintenzionalmente) indeboliscono la forza
contrattuale del sindacato e il diritto di vo-
ce sui luoghi di lavoro”, #

E infine va ricordato che l'internaziona-
lizzazione estende questo fenomeno alla
stessa gestione delle risorse umane, € cio
colpisce severamente il sindacato che agi-
sce prevalentemente a livello nazionale.

Questi aspetti possono incidere in un ca-
lo della sindacalizzazione ¢ quindi della tu-
tela dei pit deboli.

Ovviamente si tratta di questioni contro-
verse poiché I'espansione economica e
commerciale, la specializzazione produtti-
va potrebbero andare a beneficio del sinda-
cato ¢ dei livelli di sindacalizzazione. E non
mancano coloro che affermano che la cre-
scita del sindacato ¢ legata alla domanda di
tutela, e siccome con la globalizzazione tale
domanda tende a crescere, ergo sono i sin-
dacati a beneficiare della globalizzazione.5

Da un’ordine sociale all'altro

La globalizzazione non ¢ soltanto la tra-
sformazione delle relazioni economiche,
della organizzazione produttiva o dell'eco-
nomia, ma ¢ anche, e forse soprattutto, la
trasformazione delle relazioni sociali, cul-
turali, familiari e, come avrebbe detto Po-
lany, “una grande trasformazione” della

stessa soggettivita umana, Tutte le societa
dei paesi industrializzati, vivono un perio-
do di durature e strutturali trasformazioni
sociali. All'origine di questa trasformazione
si trova il cambiamento da un ordine socia-
le in cui la relazione salariale era politica-
mente regolata, a un altro ordine, in cui la
relazione salariale, politicamente non rego-
lata, ¢ affidata al “vento” del mercato.

Nel precedente ordine sociale, il salario
era regolato dal solo mercato e non c'erano
forme di correzioni agli eccessi prodotti
dall'ordine sociale. Fu in tale contesto che
ebbe origine, alla fine del XIX secolo e agli
inizi del XX, la cosiddetta questione sociale.

Segui una fase keynesiano-fordista dove
il salario fu regolato da un forte intervento
politico statale. Questa fase si caratterizzo
per il notevole impatto che ebbe l'interven-
to pubblico sull'economia; per l'utilizzo del-
la domanda nazionale (deficit pubblico,
opere pubbliche, tassi d'interesse, scambi
internazionali). Ma soprattutto si caratte-
rizz0 perché l'obiettivo centrale fu quello di
creare pieno impiego.

Fu nella creazione di questa struttura
sociale che si crearono e si consolidarono il
diritto del lavoro e la sicurezza sociale.

Si trattava di un sistema economico-so-
ciale che vedeva i governi nazionali impe-
gnati nell'utilizzo di una spesa sociale che
quasi ovunque si aggird intorno al 25% del
Pil. Ma, soprattutto, questo sistema presup-
poneva, e presuppone, l'esistenza di una
classe lavoratrice organizzata e riconosciuta
attraverso le sue organizzazioni di rappre-

sentanza. Il movimento sindacale europeo
generalmente si & manifestato in favore di
politiche non protezionistiche, anche se non
mancano le tentazioni ad usare la clausola
sociale in termini protezionistici. Certamen-
te diverso ¢ il caso di quello americano.

1l dato qualitativo inoltre & contrasse-
gnato dal fatto che l'azione sindacale che si
orientava prevalentemente sull impegno ne-
goziale e contrattuale, oggi richiede un im-
pegno pill forte nell'area politica e sociale;
¢ la stessa globalizzazione a porre al movi-
mento sindacale l'esigenza di accrescere il
proprio impegno politico e sociale, anche a
livello internazionale.

Nuove regole e nuove strategie

La globalizzazione ¢ vista dal sindacato
europeo, come abbiamo visto, con criteri
prevalentemente non ideologici valutando
positivamente tutte le potenzialita sia sul
piano della crescita che su quello dello svi-
luppo commerciale. Ma perché la globaliz-
zazione non sia uno strumento di attacco
alla coesione sociale, il movimento sinda-
cale dovrebbe impegnarsi nella creazione
di politiche tese alla creazione di regole che
contrastino ogni forma di deregolamenta-
zione selvaggia.

Lazione sindacale, a cominciare dalla
contrattazione, dovra adeguarsi alle esigen-
ze della globalizzazione che richiede forme
pilt ampie ¢ pill articolate di negoziazione

collettiva dove il livello nazionale ¢ catego-
riale dovra necessariamente combinarsi
con quella regionale e multinazionale, a
partire dalle aree integrate.

Un primo intervento il movimento sin-
dacale lo ha identificato nell'estensione del-
la contrattazione collettiva. E opportuno
elevare i livelli contrattuali fino a superare
le frontiere nazionali per arrivare a vere
proprie forme di negoziazione internazio-
nale e mondiale.

Nellambito di una strategia che punti a
realizzare una vera e propria forma di go-
verno della globalizzazione lo strumento
principe ¢ quello della concertazione a li-
vello internazionale ma ad essa occorre af-
fiancare una serie di proposte, per una ri-
forma delle organizzazioni internazionali
che consenta la partecipazione delle parti
sociali agli stessi processi decisionali.

In sostanza occorre un impegno serio
per dare awio a politiche che creino siner-
gie tra le istituzioni internazionali, i gover-
ni e le parti sociali.

Non mancano proposte pitt puntuali,
quali ad esempio la clausola sociale, la To-
bin tax, 'abbattimento del debito estero dei
paesi del terzo mondo; politiche ambientali
ecosostenibili, il rapporto tra Organizzazio-
ne internazionale del lavoro e Organizza-
zione mondiale del commercio (laddove la
seconda ha escluso la prima dai suoi vertici
per non venire incontro alle richieste relati-
ve agli standard sociali), e anche proposte
eco-ambientali, eccetera.

Appare invece discutibile la visione che
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il movimento sindacale ha sul libero scam-
bio, e cio¢ adesione di principio al libero
commercio ed equilibrio tra le visioni pro-
tezionistiche, che qua e la serpeggiano al
suo interno e quelle maggioritariamente
aperturistiche.¢ E tuttavia non & mistero
che la liberalizzazione commerciale, cosi
come finora si & realizzata, ha dato risultai
contraddittori e, in molti casi, persino ne-
gativi.

Per quanto riguarda il mercato del lavo-
ro, il movimento sindacale & impegnato nel
distinguere le diverse concessioni che ven-
gono proposte sulla flessibilita, fermo re-
stando che questa rimane una materia ne-
goziale.

La visione che concepisce la flessibilita
fondata prevalentemente sugli effetti che
essa crea sul costo del lavoro ¢ vista come &
owvio assal negativamente. Ma quella basa-
ta sull'innovazione e che si affida ad una
concorrenza fondata sulla qualita interessa
certamente molto di pitL.

Quest'ultima richiede un forte impegno
sui temi formativi, sulla formazione profes-
sionale e sulla formazione permanente,
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poiché ¢ questo il principale valore aggiun-
to che 1 prodotti italiani ed europei porte-
ranno con sé nella concorrenza globale.

Infine per quanto riguarda l'internazio-
nalizzazione del capitale finanziario non ci
sembra che ci sia un profuso impegno sin-
dacale in favore della trasparenza ¢ di una
regolamentazione seria ¢ compiuta che im-
pedisca la continuazione del grande casind
della speculazione valutaria e dei movi-
menti liberi di capitali.

D'altra parte gli eccessi e la polarizzazio-
ne tra paesi ricchi e paesi poveri, ma anche
all'interno dei singoli paesi, che I'assenza di
regolamentazione sta producendo pone al
sindacato, non solo, ovviamente, quello eu-
ropeo, il gravoso compito di agevolare gli
investimenti produttivi di lungo periodo
che possano creare le condizioni, se non
per il pieno impiego, per il superamento in
termini dinamici della disoccupazione
strutturale.” )

In Europa, in particolare, occorre un
maggiore impegno in favore dell'armoniz-
zazione fiscale. Quella del fisco deve essere
la nuova frontiera della concertazione sin-

dacale europea. In questo senso non basta
una politica tesa ad una adeguata tassazio-
ne della ricchezza e, soprattutto, dei redditi
di capitali, ma occorre una politica che im-
pedisca la fuga dalla tassabilita delle im-
prese multinazionali ed anche un adeguato
trattamento fiscale del commercio on line.

Note

- Orit-Ciosl, Governar la globalizacion,
Santo Domingo, 1998

2 QOrit-Ciosl, op. cit.

3D. Rodrik, Has globalization gone too far?,
Whashington 1997

* Peter Lange e Lyle Scruggs
La sindacalizzazione nell'era della globalizzazione
in “Stato e Mercato” n.55,1999

5 Geoffrey Garrett Partisan Politics in The Global
Economy, New York 1998,

¢ 8i veda il documento della Cisl Internazionale
“Affrontare la sfida della globalizzazione:
proposte da presentare alle riunioni annuali dei
consigli dei governatori del Fondo monetario
Internazionale e della banca Mondiale”, Hong
Kong, 23-25 settembre 1997.

7 Sulla flessibilta, sul decentramento contrattuale e
soprattutto sul tema relativo alle politiche di
convergenza si veda il saggio di Marino Regini
L’Europa fra de-regolazione e patti sociali, in
“Stato ¢ Mercato” n.55 1999

GLOBALIZZAZIONE

DA SEATTLE
A PRAGA
E ORA, DOVE?

11 “popolo

di Seattle”

non e solo
vento!

di LUISA MORGANTINI

Praga rimane nel mio immaginario, mi-
tica, misteriosa e leggendaria. Ogni volta
che ci si va perd i suoi misteri e le sue leg-
gende scemano; la trovi sempre pilr simile
a tante altre cittd del mondo globalizzato:

MacDonalds e internet caf¢, ma anche
ristoranti cinesi e indiani, Nike e Timber-
land, eccetera. Insomma, Kafka non abita
pit li e come in tutto il mondo sono cre-
sciute le disparita sociali ed & aumentata
drasticamente la poverta: questa non & una
litania della sinistra; ¢ detto, ripetuto e af-
fermato dai massimi dirigenti della Banca
mondiale, dalle Nazioni unite e da ultimo
dal Fondo monetario internazionale. La
settimana dal 23 al 28 settembre, giorno di
San Venceslao e festa per Praga, ne ha se-
gnato la svolta definitiva.

Ora nel mio immaginario, Praga appari-
ra quella dei carri armati sul ponte Nussel-
ki e dei giovani dalle tute bianche che cer-
cano di infrangere il muro di metallo con i
loro corpi imbottiti di gommapiuma, che
praticano la disobbedienza civile per affer-
mare un'idea di mondo dove il corpo non
sia una merce, il cibo sia sicuro e per tutti,
la natura e 'ambiente salvaguardati, un
mondo dove a fondamento del sistema sia-
no i bisogni delle persone e dei popoli e
non le “leggi ferree del mercato”.

Le clamorose contestazioni di

settembre a Praga al vertice del

Fondo monetario internaziona-

le e della Banca mondiale, ad

opera del “popolo di Seattle”,

hanno suscitato reazioni diver-

se. Pubblichiamo una testimo-

nianza di Luisa Morgantini, de-

putato europeo e gia responsa-

bile internazionale della Fim, e

una reazione ad essa di Mario

Sepi, consigliere del Comitato

economico e sociale della Ue e

in passato segretario nazionale
della Fim

Ero con loro, come parlamentare euro-
pea, per intervenire in caso di bisogno di
mediazioni e come donna e persona per la
condivisione delle scelte politiche.

La manifestazione del 26 settembre, per
decisione comune dei gruppi organizzatori,
si era divisa in tre tronconi: giallo, blu e ro-
sa a significare non violenza e disobbedien-
za civile il giallo, antagonisti e disposti allo
scontro il blu, non violenza gandhiana il
rosa. Ho marciato con i gialli, ma mi senti-
vo anche un po’ con i rosa: erano allegri,
giocosi e sul ponte davanti ai carri armati
continuavano a danzare. Cosi, per essere
anche con loro, sfilando nel corteo dei gialli

mi sono messa il fazzoletto rosa.

Nessuna simpatia invece per la scelta
dei blu: la loro cultura, pur di rifiuto del
profitto e dell'ingiustizia, ¢ una cultura ri-
flessa del sistema che dicono di combatte-
re, non vorrei proprio che fossero loro a di-
rigere il mondo, ne avrei paura. Natural-
mente li difenderd dalla galera o dai mal-
trattamenti subiti, ma non ne difenderd le
ragioni,

E stata la prima volta che il Fondo mo-
netario internazionale ¢ la Banca mondiale
hanno chiamato i banchieri del mondo ad
incontrarsi in uno dei paesi che hanno fat-
to parte del “blocco sovietico”, Avrebbe do-
vuto essere il festeggiamento per 1 paesi fi-
nalmente inseriti o “fagocitati” nel sistema
neoliberista. I governo di Praga voleva da-
re le massime garanzie di sicurezza e di
lealta ai potenti, forse perché timoroso del
largo debito contratto con la Banca mon-
diale per un programma di “aggiustamento
strutturale” che ha avuto grande successo
(nel corso degli anni Novanta una

caduta del 60% del welfare) o forse per-
ché attende di essere tra i primi ad entrare
nell'Unione europea.

Per questo, si sono messi all'entrata del
ponte con i carri armati che ricordavano
quelli russi nel ‘68 durante la primavera di
Praga, non volevano che i manifestanti dis-
turbassero i convenuti, ma questi ultimi
non hanno concluso molto, neppure sulla
cancellazione del debito, e se ne sono anda-
ti un giorno prima. E forse davvero il falli-
mento di chi vuole governare il mondo at-
traverso le élite finanziare e delle multina-
zionali?

I ventimila del “popolo di Seattle” hanno
assediato i simboli e la pratica dellélite dei
potenti. Dall'interno, mentre fervevano le
manifestazioni di protesta, il presidente del
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Fmi diceva di comprendere le ragioni della
manifeslazioni dei giovani (essere accomu-
nata ai giovani visto che ho sessant’anni mi
vede indecisa tra 'esserne felice o il sentir-
mi patetica) e della necessita di combattere
la poverta. Buoni propositi personali, ma la
poverta e i danni della globalizzazzione (gli
elfetti positivi vogliamo conservarli tutti) si
possono vincere solo se si attua una radica-
le riforma del sistema economico neolibe-
rale, se il dollaro non rimane piti I'unita
moneta di scambio, se le donne..., se gli
immigrati..., se gli sfruttati..., se... se...

Il popolo di Seattle sta cercando di an-
dare in questa direzione, molta strada da
fare, molti progetti da realizzare, diversita
e conflitti da gestire; cosi come ogni movi-
mento di protesta abbiamo molto da dire
sulla disoccupazione, sulla violazione dei
diritti umani, politici, civili, contro la di-
struzione dell'ambiente, non abbiamo un
programma comune ma siamo in cammi-
no, la direzione € giusta e non ci fermere-
mo.

Ma occorre
una vera
cultura

mondialista

di MARIO SEPI

Lappassionato resoconto di Luisa Mor-
gantini mostra la grandezza e - purtroppo
- anche la miserie del movimento nato a
Seattle in occasione dell’Assemblea della
Omc (Organizzazione mondiale del com-
mercio) e che ha fatto apparizione qua r la
per il mondo, la dove si riunivano le orga-
nizzazioni internazionali della globalizza-
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zione (G8, Fondo monetario internaziona-
le, Banca mondiale, Omc). Un movimento
pilt attento ai simboli che ai programmi,
ma soprattutto senza una vera analisi della
fase attuale e degli strumenti necessari a
cambiame gli equilibri.

Ma sarebbe ingeneroso limitarsi a que-
sta constatazione critica, senza far rilevare
che a questo movimento si devono le prime
manifestazioni di massa contro un sistema
economico mondiale iperliberista, ingiusto,
incapace di salvaguardare il pianeta, una
macchina perversa contro Iequitd, sperpe-
ratrice di risorse umane e materiali.

1l fatto e che detto sistema pud disporre
di una cultura dominante (il “pensiero uni-
co”), di istituzioni internazionali su questa
modellate (il Fondo monetario, la Banca
mondiale, la Omc), dell'appropriazione e
dell'utilizzo spregiudicato delle nuove tec-
nologie della comunicazione.

Ma a ben vedere solo il dominio cultura-
le ¢ decisivo, perché sia le istituzioni eco-
nomiche internazionali, sia le tecnologie
della comunicazione potrebbero essere dei
formidabili strumenti di riequilibrio
dell'economia e della societa nel villaggio
globale, In questo quadro il movimento di
Seattle potrebbe assumere un ruolo dando
un contributo importante a una rivoluzione
culturale. Ma per far questo, per andare fi-
no in fondo, esso ha bisogno di creare pri-
mi elementi di una opinione pubblica
“mondialista” e progressista antagonista a
quella oggi prevalente, formata quasi esclu-
sivamente dagli ambienti economici e fi-
nanziari internazionali, dalle societa multi-
nazionali e dagli ambienti accademici ad
essi legati.

Per giungere a questo il movimento deve
darsi obiettivi piti precisi e delle forme di
lotta pitl efficaci, approfittando proprio del-
le divergenze che ormai si delineano all'in-
terno delle stesse organizzazioni interna-
zionali, Le dichiarazioni del presidente del-
la Banca mondiale sono a tale proposito
molto significative. Lincertezza e le divisio-
ni nel movimento in questa fase, come le
violenze gratuite, offrono infatti troppi van-
taggi agli avversari.

E in grado il movimento di Seattle di
operare questa scelta? Allo stato attuale ri-
tengo di no, senza un punto di riferimento
autorevole ¢ difficile che questo movimento
possa diventare un vero soggetto politico.
Ma esiste un punto di riferimento?

11 dibattito tra governi di centrosinistra,
tra forze politiche progressiste, langue. Le

ultime riunioni sono sembrate pluttosto
fiacche sul piano dei contenuti. E difficile
percid che da questi vertici possa venire un
impulso decisivo. Oltre tutto il tono dei do-
cumenti & tutto interno alle dialettiche isti-
tuzionali occidentali, poco aperto a contri-
buti esterni.

Il sindacato d'altra parte non ha ancora
l'autorevolezza necessaria a livello mondia-
le per costituire un punto di riferimento
credibile. La discussione sulla sua ristruttu-
razione dovrebbe permettere di dare una
rappresentanza autorevole ai lavoratori nei
confronti soprattutto delle istituzioni della
globalizzazione (Fmi, Bm, Omc); ma € una
cambiamento che richiede anni, e il risulta-
to non ¢ scontato.

Gli interlocutori progressisti che potreb-
bero determinare una svolta dell'attuale lo-
gica dello sviluppo mondiale sembrano
percio in una fase troppo critica per riusci-
re a costruire una forte alleanza e una “glo-
balizzazione della solidarieta”; potrebbero
pero trovare nuovi stimoli dalla crescente
azione delle istituzioni.

LOnu ha lanciato pochi mesi fa il suo
messaggio di riequilibrio mondiale, la Ban-
ca mondiale sembra tentare nuove vie e, in-
fine, |'Unione europea dovra scegliere una
politica estera piu legata ai suoi valori, Lo
stesso modello sociale europeo a lungo ter-
mine potra affermarsi solo se anche fuori
dell'Europa si ridurranno le intollerabili
differenze sociali ed economiche che carat-
terizzano l'attuale assetto mondiale.

QUESTI I CAE

el settore metalmeccanico, come

¢ noto, sono stati istituiti dal

1994 circa 220 Cae (Comitati

aziendali europei) in gruppi mul-
tinazionali. La maggior parte di questi
gruppi risulta essere a casa madre america-
na, tedesca, francese e il negoziato per isti-
tuire il Cae cosi come l'accordo stesso ri-
flettono spesso la cultura del paese in cui il
gruppo ha le sede europea. I delegati italia-
ni sono presenti in circa 120 Cae.

In queste pagine ci limitiamo a conside-
rare i nove Cae che sono stati negoziati e
istituiti in gruppi a casa madre italiana:
Merloni, Fiat, Same, Danieli, Riva, Lucchi-
ni, ST (azienda il cui capltale azionario &
per il 50% francese e per il 50% italiano),
Whirlpool (gruppo americano, la cui sede
europea & ubicata in Italia a Varese e che
pertanto & responsabile del processo nego-
ziale del Cae), GE Power System (Nuovo
Pignone, anch’esso gruppo americano la
cui sede europea ¢ a Firenze).

Balza subito all'occhio la differenza tra
il numero dei Cae istituiti nei gruppi a casa
madre estera e quelli a casa madre italiana.
La differenza ¢ data dalla peculiarita
dell'economia italiana, che anche nel setto-
re metalmeccanico & caratterizzata dalla
presenza prevalente di piccole e medie im-
prese. Ricordiamo che la direttiva 94/45
stabilisce che soltanto le aziende che hanno
pit di 1,000 dipendenti in Europa e che
hanno almeno due unitd operative con pilt
di 150 dipendenti in due paesi dell'Unione
europea debbano costituire il Cae.

Per quanto riguarda gli altri gruppi ita-
liani, oltre ai nove sopra elencati, nei quali
si deve avviare il processo negoziale per il
Cae, segnaliamo che delle trattative, sia pu-
re informali in alcuni casi, stanno avendo
luogo in Elfi-Ocean, in Agusta e Candy. In
Rodacciai e Aermacchi si & ancora alla fase
esplorativa.

Gli attori negoziali

Per quanto riguarda il processo di nego-
ziazione dei Cae istituiti nei gruppi italiani,
la Fim e le altre organizzazioni sindacali
hanno giocato un ruolo significativo nella
fase negoziale e istitutiva del Cae. Esse
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hanno infatti stimolato I'avvio del processo
negoziale, hanno affiancato le Rsu nel deli-
cato compito di negoziare 'accordo, hanno
curato la fase di avvio del Cae stesso.

Nella maggior parte dei casi l'accordo
istitutivo del Cae ¢ stato regolarmente ne-
goziato da una delegazione speciale di ne-
goziazione europea, mentre il coordina-
mento con la Fem (Federazione europea
dei metalmeccanici) ¢ stato curato dagli
uffici internazionali delle organizzazioni
sindacali. In alcuni casi le stesse direzioni
dei gruppi coinvolti hanno desiderato trat-
tare la materia prevalentemente con gli uf-
fici internazionali e diversi negoziati, come
quelli Fiat e Merloni, sono stati lanciati
durante i negoziati per i rinnovi dei con-
tratti integrativi.

La particolarita della situazione ha fatto
si che gli uffici internazionali negoziassero
l'accordo e che successivamente esso fosse
ratificato dai delegati europei e dalla Fem.

Tipologie di Cae:
di gruppo o per divisione

Non esiste una regola precisa in base al-
la quale negoziare un Cae di gruppo o per
divisione. Durante la fase elaborativa del
progetto di accordo, vengono esaminate le
varie ipotesi secondo anche I'opportunita
politica.

Il Cae Fiat, ad esempio, & un Cae di
gruppo in cui tutte le divisioni della Fiat
(Iveco, Fiat Auto, Comau, New Holland-Ca-
se) sono rappresentate.

Nonostante I'ampiezza della rappresen-
tanza, le informazioni erogate durante le ri-
unioni del Cae Fiat non risultano dispersi-
ve: I'accordo infatti prevede che le informa-
zioni siano erogate per settore di attivita.

In questo caso si ¢ dunque voluto salva-
guardare l'informazione generale e quella
particolare.

Nel caso del Cae GE Power System, in-
vece si & optato per un Cae per divisione.
Power System ¢ infatti una delle 3 divisioni
del gruppo General Electric (GE Power
System, GE Power Control, GE Medical
Systems). Bisogna notare che, sebbene il
Cae per divisione permetta sicuramente
uno scambio di informazioni pitt mirato a
livello europeo, non consente ai componen-
ti di sapere qual & il core business del grup-
po nel quale lavorano, poiché difficilmente
i componenti vengono poi informati
dell'andamento economico delle altre divi-
sioni,

A mio avviso bisogna sempre aver pre-
sente cosa si perde o si guadagna in en-
trambe le ipotesi. La migliore sarebbe quel-
la che prevede un Cae di gruppo e Cae set-
toriali; ma raramente le aziende accolgono
con favore quest'ultima proposta.
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Presenza di esperti

Tutti gli accordi prevedono la presenza
degli esperti: Merloni 7, Fiat 4, Same 4, Da-
nieli [, Riva 3, Whirlpool 2, Power System
4, ST 1, Lucchini 3.

La presenza degli esperti nell'accordo e
la possibilita per gli esperti di partecipare
non solo alle riunioni preparatorie, ma an-
che a quelle effettive, ¢ un fatto di partico-
lare importanza per il sindacato. La figura
dell'esperto garantisce al funzionario sinda-
cale responsabile per il gruppo a livello na-
zionale o territoriale di partecipare al Cae e
alla discussione portando quindi il contri-
buto sindacale e il punto di vista dell'orga-
nizzazione di appartenenza. La presenza
dei funzionari sindacali ¢ richiesta soprat-
tutto dalle direzioni dei gruppi, poiché vie-
ne considerata una forma anche di garan-
zia del corretto funzionamento e svolgi-
mento delle riunioni.

Considerando che la direttiva prevede al
massimo la presenza di un esperto, possia-
mo considerare con favore gli accordi isti-
tuiti che non solo garantiscono un numero
maggiore di esperti garantendo cosi anche
la rappresentanza sindacale delle differenti
organizzazioni ma prevedono inoltre an-
che la presenza di un responsabile dell’ uffi-
cio internazionale.

Organi di gestione
e loro funzionamento

Ogni Cae prevede la creazione di una
struttura di gestione composta da compo-
nenti del Cae stesso. Questa struttura di ge-
stione prende il nome di comitato esecuti-
vo, comitato di coordinamento, comitato
ristretto, comitato ad hoc, i cui compiti
consistono nel concordare con la direzione
I'ordine del giorno delle riunioni, redigere i
verbali, proporre I'organizzazione di ri-
unioni straordinarie motivate da circostan-
ze eccezionali, come ad esempio la chiusu-
ra di un’unita operativa. Esaminando que-
ste strutture di gestione, si pud sostenere
che possono essere di 2 tipi: a gestione con-
trapposta e a gestione mista.

Gestione contrapposta significa che la
struttura ¢ interamente espressione dei la-
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voratori, essendo composta da rappresen-
tanti del Cae. Puo essere collegiale quando
la responsabilita viene affidata a due o tre
persone (¢ il caso di Merloni, Danieli, Riva,
GE Power System) o pud essere a respon-
sabilita unica quando la struttura ¢ presie-
duta da un componente che viene nomina-
to presidente, segretario o coordinatore.
Questo ¢ il caso del modello Fiat.

Gestione mista: essa consiste in una
struttura composta da rappresentanti della
direzione e rappresentanti dei lavoratori
che lavorano a stretto contatto per il fun-
zionamento del Cae. Questo ¢ il caso della
Whirlpool, dove la struttura di gestione ri-
sulta composta dal direttore per le relazioni
industriali piti assistente e da due compo-
nenti del Cae, eletti rispettivamente segre-
tario e coordinatore.

I componenti che si trovano a svolgere il
ruolo di coordinatore del Cae a volte ri-
scontrano delle difficolta che minano il loro
operato. La mancanza di mezzi di comuni-
cazione, (fax, internet, e-mail), la scarsa di-
mestichezza con 1 mezzi stessi e la non co-
noscenza della lingua inglese sicuramente
rendono complicato il mantenimento dei
contatti con tutti i componenti del Cae.

Per superare tali problem, I'accordo che
istituisce il Cae deve sempre prevedere che
la direzione faciliti la comunicazione tra i
componenti del Cae fornendo al coordina-
tore strumenti e conoscenze, o l'utilizzo di
una segreteria,

A volte poi si sono create situazioni di
contrasto per il numero dei rappresentanti
all'interno dei comitati ristretti e non &
sempre facile assicurare una rappresentan-
za proporzionale ed equa.

Funzionamento dei Cae

Prima di valutare il funzionamento dei
Cae, dobbiamo chiederci quale sia la novita
che queste istanze rappresentano per i de-
legati e per il sindacato italiani.

1 Cae, come ¢ noto, istituiscono un pro-
cesso di scambio di informazione e consul-
tazione sulle strategie del gruppo tra i rap-
presentanti dei dipendenti e la direzione
centrale di una azienda transnazionale.

Bisogna ricordare che questi diritti - dif-

ferentemente da altri paesi come ad esem-
pio la Germania e la Francia - non sono
contemplati nel nostro ordinamento né sul
piano legislativo né su quello contrattuale e
quindi, grazie alla direttiva e alla successi-
va attivita negoziale, si € potuto creare una
istanza per il dialogo a livello europeo tra
rappresentanti dei dipendenti e direzione
centrale.

Numero e durata delle riunioni

Tutti i Cae istituiti si riuniscono di nor-
ma una volta all'anno per la durata di due
giorni dove il primo giorno ¢ dedicato alla
riunione preparatoria e il secondo alla ri-
unione effettiva. Le uniche diversita sono
rappresentate dai Cae Danieli e Lucchini, i
cui accordi - vista la ridotta dimensione del
Cae: 5 membri - prevedono una mezza
giornata per la riunione preparatoria. Lac-
cordo istitutivo di Cae ST, invece, prevede
al termine della riunione una mezza gior-
nata in pilt per discutere a posteriori le in-
formazioni ricevute dalla direzione e per
formulare eventuali proposte e pareri.

Qualita delle informazioni e del

dibattito

La qualita delle informazioni che vengo-
no erogate all'interno delle riunioni dei Cae
¢ molto elevata. Esse riguardano non solo
l'azienda in quanto tale, ma anche il settore
e i competitors, ¢ offre in generale un qua-
dro ampio dell’azienda e della posizione
che essa riveste non solo in Europa ma an-
che a livello mondiale.

Le relazioni e gli interventi vengono
svolti dai vertici aziendali e dai capi divisio-
ne; il grande coinvolgimento della direzio-
ne dimostra di fatto serietd nei confronti
della struttura creata.

Il dibattito tra direzione e componenti
del Cae ha luogo prevalentemente sui temi
sociali connessi all'occupazione e al suo an-
damento.

I casi di ristrutturazione,

acquisizione o fusione

Nei casi di ristrutturazione, acquisizio-
ne o fusione, la direttiva europea prevede
che il Cae sia messo a conoscenza della de-
cisione aziendale in maniera tempestiva, e
il sindacato interpreta la tempestivita co-
me erogazione delle informazioni prima

che la decisione aziendale sia stata presa e
attuata.

Quanto viene rispettata la regola della
tempestivita ex ante? 1l Cae nei casi di ces-
sione € quasi sempre messo a Conoscenza
della decisione aziendale di cedere o di
chiudere una particolare azienda, o nei casi
peggiori, viene informato contemporanea-
mente all'inizio del processo di dismissio-
ne; nei casi di acquisizione, per tutelare il
titolo in borsa, o per tutelarsi dalla concor-
renza, le informazioni vengono erogate
sempre a posteriori.

Facciamo alcuni casi che riguardano i
Cae italiani:

A riguardo vorrei fornire degli esempi:
Whirlpool, Power System, Fiat.

Un esempio di dismissione. In Whirl-
pool la direzione annuncio alla riunione del
Cae la ristrutturazione dello stabilimento
di Calw in Germania. Lo stabilimento gia
da tempo necessitava una riorganizzazione
¢ il Cae ha ampiamente trattato la questio-
ne. In particolare il sindacato italiano ha
espresso la sua solidarieta nei confronti dei
colleghi tedeschi organizzando delle gior-
nate di discussione.

Esempi di acquisizione. La Power
System ha acquisito la Thomassen nei Pae-
si Bassi, e la Kvaerner Energy in Norvegia,
Svezia, Finlandia e Regno Unito: il Cae ¢
stato messo al corrente del processo di
espansione in corso e soprattutto ¢ stata
convocata una riunione straordinaria e si &
previsto anche l'allargamento della compo-
sizione a quei nuovi paesi.

In Fiat, come & noto, si sono verificati
importanti cambiamenti: 'acquisizione di
Case, la joint-venture con GM. Questi deli-
cati passaggi sono stati trattati in primis
dai responsabili sindacali nazionali e, suc-
cessivamente, sono stati oggetto di discus-
sione in riunioni specifiche convocate dalla
Fem. La riunione del Cae Fiat prevista
nell'autunno 2000 & quasi interamente de-
dicata alla discussione dei risvolti della
joint-venture e alla valutazione delle conse-
guenze dell'acquisizione di Case da parte di
Fiat New Holland.

[dentikit dei Cae italiani

MERLONI ELETTRODOMESTIC

Accordo: 19 luglio 1996, durata 3 anni, se non
disdetto ¢ automaticamente rinnovato.

Composizione: 18 componenti (9 italiani, 3
francesi, 3 britannici, 3 portoghesi).

Durata del mandato: 3 anni.

Coordinatori: 2 componenti scelti all'interno
del Cae. Compiti di raccordo con la direzio-
ne per ordine del giorno e stesura dei verbali
delle riunioni.

Esperti: 7, spese a carico della direzione,

Riunioni; una all'anno della durata di due gior-
i,

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie previo accordo tra le
parti.

Lingue riunioni: tutte quelle dei componenti
dei Cac.

Permessi: 32 ore retribuite pitt quelle aggiunti-
ve per le riunioni straordinarie.

Oggetto riunione: scambio di informazioni e
discussione su materie economiche, indu-
striali e sociali. In particolare su: quadro
economico del settore; situazione economi-
ca e prospettive di sviluppo del gruppo; stra-
tegie di marketing; investimenti per linee di
prodotto e processo, missioni produttive e
volumi produttivi negli stabilimenti del
gruppo; quadro occupazionale; decisioni che
abbiano conseguenze su scala sopranaziona-
le su occupazione e condizioni di lavoro.

Contact Person: Rosaria Della Volpe, Fim Ca-
serta 0823-325666; cell. 0347-5174248.

FIAT|

Accordo: 18 marzo 1996, durata 4 anni, valuta-
zione al quarto anno.

Composizione: 28 componenti (13 italiani, 3
francesi, 3 britannici, 3 tedeschi, 3 spagnoli,
2 belgi, 1 portoghese). I componenti del Cae
devono essere dipendenti del Gruppo Fiat da
almeno 3 anni.

Durata del mandato: 4 anni.

Comitato esecutivo: 5 componenti scelti all'in-
terno del Cae. Compiti di raccordo con la di-

rezione per ordine del giorno e stesura dei
verbali delle riunioni. Partecipa alle riunioni
straordinarie.

Strumenti: segreteria organizzativa presso le
Relazioni industriali Fiat.

Esperti: 4, spese a carico della direzione.

Riunioni: una all'anno della durata di due gior-
ni,

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie, convocate dietro ini-
ziativa della direzione o del comitato esecu-
tivo (previo accordo della direzione).

Permessi: retribuiti limitatamente al tempo di
trasferimento e di riunione,

Lingue riunioni: italiano, inglese, francese, te-
desco, spagnolo.

Oggetto riunione: il Cae viene informato e con-
sultato sulla situazione e sullandamento del
gruppo, in particolare su: situazione econo-
mica e finanziaria del Gruppo e dei settori,
secondo 1 risultati di bilancio consolidato;
andamento e probabile evoluzione della pro-
duzione e delle vendite, in particolare per i
settori terminali; investimenti strategici a li-
vello di Gruppo; stato dell’'occupazione e
probabili evoluzioni; cambiamenti fonda-
mentali riguardanti I'organizzazione, l'intro-
duzione di nuovi metodi di lavoro e nuovi
processi produttivi, che incidono significati-
vamente sul Gruppo nel suo complesso; ri-
duzione della dimensione, ovvero chiusura,
trasferimenti di produzione, fusioni, di
aziende o unita produttive, che abbiano rile-
vante impatto occupazionale con ripercus-
sioni transnazionali

Contact person: Aldo D'Ottavio, Fim Torino
011-537500; cell. 0335-6452537

SAME

Accordo: 9 aprile 1998, rinnovo automatico sal-
vo disdetta.

Composizione: 6 (4 italiani, 2 tedeschi).

Presenza Est: [ rappresentante polacco invitato
come osservatore.

Durata del mandato: legata alla vigenza in cari-
ca delle Rsu.

LETTERA FIM 4-5/2000 « 17




Strumenti: segreteria tecnica presso la dire-
zione Same.

Esperti: 4 (1 Fim, 1 Fiom, 1 Uilm, 1 Ig Metall),
spese a carico della direzione.

Riunioni: una all'anno della durata di due
giorni (entro il 30 giugno). Odg, verbale
vengono concordati dal Cae con la direzio-
ne.

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie convocate dietro ini-
ziativa della direzione o del comitato esecu-
tivo (previo accordo della direzione).

Permessi: 64 ore aggiuntive al monte ore pre-
visto.

Lingue riunioni: italiano, tedesco.

Oggetto riunione: il Cae viene informato e
consultato sullo sviluppo delle attivita del
Gruppo in particolare sui seguenti temi: si-
tuazione economica e finanziaria; piani di
attivita ed investimenti di particolare rile-
vanza; situazione e prospettive dell'occupa-
zione; piani di riorganizzazione con riper-
cussioni a livello transnazionale; piani di
evoluzione degli assetti produttivi europei
ed extra europei; cambiamenti fondamen-
tali riguardanti I'organizzazione e I'introdu-
zione di nuovi metodi di lavoro e processi
produttivi e conseguenti attivita di forma-
zione relative agli addetti interessati; aspet-
ti relativi all'igiene ambientale e alla sicu-
rezza sul lavoro; formazione e piani di svi-
luppo delle risorse umane.

Contact Person: Rolando Fagioli cell: 0338-
3674930, Mario Bugini, Cell: 0363-378214,
entrambi Fim Bergamo 035-324390.

DANIELI

Accordo: 5 giugno 1999, durata 3 anni, rinno-
vo automatico salvo disdetta.

Composizione: 3 (3 italiani, 2 svedesi),

Durata del mandato: varia a secondo delle leg-
gi che regolano la rappresentanza in Italia
e in Svezia,

Comitato ristretto: 2 (1 italiano, | svedese).
Concordano ordine del giorno, verbale,
partecipano alle riunioni straordinarie.

Esperti: 1 esperto, spese a carico della dire-
zione,

Riunioni: una all'anno della durata di un gior-
no e mezzo (entro ottobre).

Riunioni aggiuntive: possibilita di richiedere
riunioni straordinarie da parte del Cae.
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Permessi: retribuiti limitatamente al tempo di
trasferimento ¢ di riunione.

Lingue riunioni: italiano e svedese.

Oggetto riunione: scambio di informazioni e
valutazioni su questioni economiche e in-
dustriali e sulle rilevanti conseguenze so-
ciall, in particolare su: situazione economi-
ca ¢ finanziaria del Gruppo secondo i risul-
tati del bilancio consolidato; quadro ma-
croeconomico del settore; situazione eco-
nomica e sviluppo del gruppo; investimenti
strategici e probabile evoluzione; cambia-
menti dell'organizzazione del lavoro; deci-
sioni che influenzano la dimensione, la
chiusura, e il trasferimento dei dipartimen-
ti produttivi, la fusione delle unita produtti-
ve che hanno un impatto considerevole
sull'occupazione con ripercussioni trans-
nazionali.

Contact Person: Paola Martinelli, cell. 0348-
9005181.

Accordo: 22 marzo 2000, durata 4 anni e auto-
maticamente rinnovato salvo disdetta.

Composizione : 12 componenti (6 italiani, 2
tedeschi, 1 francese, 1 belga, 1 spagnolo, 1
greco).

Durata del mandato: 4 anni.

Comitato esecutivo: 7 componenti scelti all'in-
terno del Cae. Compiti di raccordo con la
direzione per ordine del giorno e stesura
dei verbali delle riunioni. Si riunisce 2 volte
all'anno con la direzione.

Formazione: linguistica.

Esperti: 3, spese a carico della direzione.

Riunioni: una all'anno della durata di due
glorni.

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie convocate dietro ini-
zlativa della direzione o del comitato esecu-
tivo o del Cae (previo accordo della direzio-
ne).

Permessi: retribuiti limitatamente al tempo di
trasferimento ¢ di riunione

Lingue riunioni: tutte quelle dei componenti

Oggetto riunione: lo scambio di informazioni,
la discussione e la consultazione su materie
economiche, sociali ed industriali e in par-
ticolare su: struttura del gruppo e filiali; si-
tuazione economica e finanziaria del Grup-
po; sviluppi delle attivita, della produzione,

delle vendite e del volume di affari; situa-
zione ed evoluzione probabile dell'occupa-
zione; investimenti; cambiamenti fonda-
mentali riguardanti ['organizzazione; intro-
duzione di nuove tecnologie, metodi di la-
voro e di nuovi processi produttivi;trasferi-
mento di produzione all'intero e all'esterno
del Gruppo; fusioni con rilevanza sull'orga-
nizzazione del personale diminuzioni delle
dimensioni o chiusura di imprese, di stabi-
limenti o di parti importanti degli stessi; li-
cenziamenti collettivi: attivitd di formazio-
ne ¢ di perfezionamento professionale; an-
damento dell'orario di lavoro; tutela della
salute e della sicurezza sul lavoro ed evolu-
zione delle questioni concernenti a tutela
del lavoro e dell'ambiente a livello europeo;
pari opportunita.

Contact Person: Panarelli, Fim Taranto 099-
4533943, cell: 0360803631

Accordo:11 settembre 1996, durata a tempo
indeterminato, possibilita di recedere dopo
4 anni.

Composizione: 23 componenti (8 italiani, 4 te-
deschi, 2 francesi, 2 svedesi, 1 belga, 1 spa-
gnolo, 1 olandese, 1 austriaco, 1 britannico,
1 svizzero, 1 repubblica slovacca). Per esse-
re componenti si deve lavorare in Whirl-
pool da almeno 1 anno.

Presenza Est: 1 rappresentante della Repub-
blica slovacca come membro effettivo.

Durata del mandato: 3 anni.

Comitato di coordinamento: 4 membri (2 rap-
presentanti della direzione, il presidente e i
direttore risorse umane; 2 componenti del
Cae, il segretario e il coordinatore). Compi-
ti di raccordo con la direzione per ordine
del giorno e stesura dei verbali delle riunio-
ni.

Formazione: linguistica.

Esperti: 2, spese a carico direzione

Riunioni: una all'anno della durata di due
giorni.

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie convocate dietro ini-
ziativa della direzione.

Permessi: retribuiti limitatamente al tempo di
trasferimento ¢ di riunione.

Lingue riunioni: tutte quelle dei componenti.

Oggetto riunione: il Cae viene informato e

consultato su questione di carattere euro-
peo: sviluppi economici e finanziari; situa-
zione e tendenze dell'occupazione; questio-
ni ambientali e in materia di igiene ¢ sicu-
rezza; sviluppi nel campo della produzione
¢ delle vendite; programmi di investimento,
introduzione di nuovi metodi di lavoro e
processi di produzione; trasferimenti di
produzione, fusioni e riduzioni collettive
del personale; cambiamenti significativi di
natura operativa e organizzativa.

Contact person: Rinaldo Franzetti, Fim Vare-
se, in azienda 0332-759745, cell: 0335-
6837085

GE POWER SYSTEM

Accordo: 20 luglio1998, durata 4 anni e auto-
maticamente rinnovato salvo disdetta.

Composizione: 14 componenti (6 italiani, 2 te-
deschi, 2 francesi, 2 spagnoli, 2 britannici ).

Durata del mandato: 4 anni,

Comitato ristretto: 3 componenti scelti all'in-
terno del Cae. Compiti di raccordo con la
direzione per ordine del giorno e stesura
dei verbali delle riunioni.

Formazione: linguistica.

Esperti: 4, spese di 1 a carico della divezione.

Riunioni: una all'anno della durata di due
giorni entro aprile.

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie convocate dietro ini-
ziativa della direzione o del comitato ri-
stretto. Partecipano alle riunioni straordi-
narie i componenti del comitato ristretto e {
componenti del Cae interessati dalla circo-
stanza straordinaria.

Permessi: retribuiti limitatamente al tempo di
trasferimento e di riunione.

Lingue riunioni: tutte quelle dei componenti.

Oggetto riunione: I'informazione ¢ la consulta-
zione dovra riguardare gli insediamenti del
Gruppo in Europa e coprire i seguenti am-
biti nella misura in cui i temi in oggetto ab-
biano un impatto su lavoratori localizzati
in pitt di un paese: struttura, condizioni
economiche e finanziarie; evoluzione pre-
sunta del business, produzione e vendite: li-
vello presente ed evoluzione probabile
dell'occupazione; investimenti maggior-
mente significativi, con probabile impatto
sull'occupazione; introduzione di nuovi
metodi di lavoro o processi produttivi; tra-

sferimento di produzioni; fusioni, diminu-
zioni delle dimensioni o chiusura di impre-
se, di stabilimenti o di parti importanti de-
gli stessi; licenziamenti collettivi, come de-
finiti dalle leggi nazionali dei paesi interes-
sati; politiche di sicurezza e ambiente; atti-
vita di formazione professionale compreso
l'apprendimento di lingue straniere; pari
opportunita-,

Contact person: Carlo Faraci, Fim Firenze
055-2396381, cell: 0347-3352146.

Accordo: 9 febbraio 1999, durata 4 anni e au-
tomaticamente rinnovato salvo disdetta.
Valutazione sul funzionamento dell'accordo
dopo due anni.

Composizione: 20 componenti (8 italiani, 8
francesi, 1 spagnolo, 1 tedesco, 1 scandina-
vo, | Benelux). Sara attribuito un seggio al
Regno Unito non appena la direttiva euro-
pea sara recepita dalla legislazione nazio-
nale,

Durata del mandato: 4 anni.

Segretariato: 5 componenti scelti all'interno
del Cae. Compiti di raccordo con la direzio-
ne per ordine del giorno ¢ stesura dei ver-
bali delle riunioni. Partecipa alle riunioni
straordinarie.

Formazione: ogni componente pud fruire di
una settimana di formazione.

Esperti: 1, spese a carico della direzione.

Riunioni: una all'anno della durata di due
giorni entro aprile. E prevista una mezza
glornata di discussione successiva all'in-
contro con la direzione.

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie convocate dietro ri-
chiesta della maggioranza dei componenti
del Cae.

Permessi: 32 ore di permessi retribuiti.

Lingue riunioni: tutte quelle dei componenti,

Oggetto riunione: il Cae ha la funzione di es-
sere informato e consultato riguardo a
questioni transnazionali che incidano sugli
interessi dei lavoratori in particolare rispet-
to a: situazione economica e finanziaria;
probabile evoluzione delle attivita; produ-
zione e vendite; investimenti; cambiamenti
fondamentali riguardanti l'organizzazione;
introduzione di nuovi metodi di lavoro e
processi produttivi; trasferimenti di produ-

zione; fusioni; diminuzioni delle dimensio-
ni o chiusura di stabilimenti o di parti im-
portanti degli stessi; licenziamenti colletti-
vi; situazione ed evoluzione probabile
dell'occupazione. E previsto specificata-
mente che il Cae possa esprimere il suo
parere in merito alle informazioni ricevute
al termine della riunioni o entro 7 giorni
dalla riunione stessa,

Contact person: Sergio Colombo 0396-036756,
Sergio Mariani 0396-035711.

LUCCHINI

Accordo: 4 luglio 2000, durata 4 anni e auto-
maticamente rinnovato salvo disdetta.

Composizione: 5 componenti (3 italiani, 2
francesi).

Durata del mandato: 4 anni.

Segretario: 1 componenti scelto all'interno del
Cae. Compiti di raccordo con la direzione
per ordine del giorno e stesura dei verbali
delle riunioni. Partecipa alle riunioni
straordinarie.

Formazione: linguistica. Supporto informati-
vo per la comprensione degli indicatori
economici.

Esperti: 3, spese a carico della direzione.

Riunioni: una all'anno della durata di una
giorno e mezzo.

Riunioni aggiuntive: possibilita di indire ri-
unioni straordinarie.

Permessi: 8 ore di permessi retribuiti per tri-
mestre

Lingue riunioni: tutte quelle dei componenti.

Oggetto riunione: la riunione annua si riferi-
sce alla struttura e ala situazione economi-
ca ¢ finanziaria del gruppo, alle prospettive
di evoluzione delle sue attivita: produzione,
vendite; situazione ed evoluzione dell'occu-
pazione; investimenti; cambiamenti fonda-
mentali riguardanti 'organizzazione; intro-
duzione di nuovi metodi di lavoro e proces-
si produttivi; trasferimenti di produzione;
fusioni; chiusura di impresa, di stabilimen-
ti o di parti importanti degli stessi; licenzia-
menti collettivi; formazione; ambiente e si-
curezza.

Contact person: Giacomo Meloni, Fim Valca-
monica 0364-533790, cell. 0335-5299392.
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S TRUMENTI

Come si rappresenta il lavoro

possibile rappresentare il

lavoro? E come? A queste

domande hanno dato una

risposta originale la
Fondazione Regionale Pietro Seveso ¢
Fondazione Istituto per il Lavoro,
realizzando un CD rom che per la
prima volta tenta di rappresentare il
lavoro giocando su piti registri della
comunicazione: insomma, quello che
oggi si chiama un approccio
“multimediale”, che associa alla
comunicazione scritta la sonora e la
visiva, sia fissa statica che in
movimento.

Data la complessita dellimpresa, il
prodotto che ne é uscito ha carattere
volutamente sperimentale: nessuna
ambizione enciclopedica, ma solo il
tentativo di vedere se davvero si riesce
a rappresentare il lavoro negli anni
2000, che - come andiamo spesso ripe-
tendo - ¢ realta complessa, diversifica-
ta, frammentata, flessibile...

Naturalmente, é stato necessario
operare una selezione di temi e mate-
riali, e sicuramente ci sard qualcuno
che lamentera l'assenza di questo o
quell'aspetto, o che si chiedera “perché
questo e non quello”: ma la selezione
era inevitabile, e il lavoro compiuto, da
questo punto di vista, & un seme gettato
che dovrebbe stimolare a una ricerca
innovativa sotto il profilo della comu-
nicazione, oltre che dei contenuti.

Nelle pagine che seguono presentia-
mo questa importante iniziativa, ripor-
tando qualche brano dalla introduzio-

ne e dall'epilogo scritti da Gian Primo
Cella.
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La struttura del CD

Il CD offre & strumento multimediale e
interattivo, la cui struttura & illustrata
nell'introduzione di Gian Primo Cella dalla
quale citiamo alcuni brani. Qui ci limitia-
mo a riassumere rapidamente gli aspetti
salienti del prodotto.

Il testo-guida e l'architettura testo-fonti
sonog statoi elaboratoi da esperti, di Fon-
dazione Regionale Pietro Seveso, alcuni di
essi ben noti anche ai nostri lettori, sotto la
regia di Gian Primo Cella, che presiede il
comitato scientifico. Cella ha scritto l'intro-
duzione e 'epilogo. Gli altri autori hanno
elaborato dei saggi su tre parole chiave, in-
dividuate come caratteristiche delle novita
che il lavoro oggi presenta:
® qualita, a cura di Luciano Pero;

e flessibilitd, a cura di Serafino Negrelli;
e diversita, a cura di Anna Maria Ponzel-
lini.

Queste parole chiave sono “raccontate”
con il supporto di immagini, raccolte e se-
lezionate attraverso una ricerca iconografi-
ca condotta da Elena Rapisardi. Le imma-
gini sono di vario tipo: foto, spezzoni filma-
ti (quindi anche immagini in movimento),
figure organizzative, house organ aziendali,
immagini pubblicitarie, Ad esse si associa
un'accurata selezione di testi contrattuali e
legislativi, riferiti a determinati aspetti del-
la trattazione.

La ricerca sulle fonti aziendali ¢ stata
condotta da Giuseppe Mazza, mentre Re-
mo Cacciatori ha curato un aspetto origi-
nale, cio¢ la ricerca di citazioni letterarie
che arricchiscono la trattazione delle paro-
le chiave.

Chi ha fatto che cosa

Il progetto, la raccolta dei materiali,
l'elaborazione dei testi € I'architettura te-
sto-fontissemblaggio del tutto sono opera
della Fondazione Regionale Pietro Seve-
so di Milano.

La Fondazione Pietro Seveso - istituto
per la ricerca, formazione e documentazio-
ne sui problemi del lavoro - nasce nel 1975
su iniziativa congiunta di un gruppo di di-
rigenti sindacali della Cisl e di intellettuali

di varie discipline (economisti, sociologi,
giuristi, storici, educatori) attivi nella realta
milanese e lombarda.

La sua attivita si articola nei settori della
ricerca, formazione, seminari e convegni,
documentazione, pubblicazioni. La Fonda-
zione affronta vari aspetti e problemi legati
al lavoro relazioni industriali, previdenza
sociale, pubblica e privata il lavoro femmi-
nile, I'eguaglianza di opportunit e le azio-
ni positive, il mercato del lavoro.

Fondazione regionale Pietro Seveso

Viale Vittorio Veneto 24 - 20124 Milano

Tel. 02.29013198 - fax 02.29013262 - e-
mail: fonsev@tin. it

La realizzazione e la produzione del CD
¢ stata realizzata dalla Fondazione Istitu-
to per il lavoro di Bologna, che ha anche
curato la stampa in brochure dei testi-gui-
da.

LTstituto per il lavoro persegue le finali-
ta di sviluppo delle conoscenze tecniche e
organizzative tese a favorire I'evoluzione
organizzativa delle imprese e degli enti
pubblici, e le finalita di valorizzazione del
lavoro favorendo le diverse forme di parte-
cipazione e promuovendo nelle singole
strutture organizzative e produttive proces-
si di qualita nelle relazioni fra le parti so-
ciali. E con questi intenti che & stata fonda-
to dalla Regione Emilia Romagna, con leg-
ge regionale 6 aprile 1998, n, 10.

Fondazione Istituto per il Lavoro

Via Marconi 8 - 40122 Bologna

Tel. 051.6564211- Fax 051.6565425

1l comitato scientifico & composto da
cinque esperti nominati dalla Regione Emi-
lia Romagna: Gian Primo Cella (presiden-
te), Sebastiano Brusco, Giancarlo Lombar-
di, Emilio Rebecchi, Bruno Trentin

Infine, il progetto ha potuto essere rea-
lizzato grazie al contributo del Comitato
Bologna 2000.

[l volto del lavoro
tra passato e futuro

di GIAN PRIMO CELLA

Dall'imtroduzione

(...) Al centro della ricerca saranno in-
nanzitutto le rappresentazioni che del lavo-
ro svolge il lavoro stesso. La centralita di
questa prospettiva & riconducibile alle ca-
ratteristiche specifiche del lavoro. Si ricordi
la veneranda constatazione sul lavoro come
unica merce che ha bisogno della presenza
del venditore al momento del suo consumo,
o del suo utilizzo. In tale direzione potreb-
be essere coinvolta quasi una prospettiva di
analisi goffmaniana. Ci ricordiamo le pri-
me righe di The Presentation of Self in
Everyday Life (1959):

“Prenderd in esame il modo in cui I'indi-
viduo, in normali situazioni di lavoro, pre-
senta se stesso e le sue attivita agli altri, il
modo in cui guida e controlla le impressio-
ni che questi ne ricevono, e il genere di co-
se che puo o non puo fare mentre svolge la
sua rappresentazione in loro presenza”
(Goffman, tr. it. 1969, p. 7).

La metafora teatrale ¢ senza dubbio an-
cora attraente, ma non si adatta al percorso
di ricerca che stiamo conducendo, dove pilt
che con “attori” saremo costretti ad avere a
che fare con “copioni”, e talvolta con “rac-
conti” sui copioni. Ma ogni tanto qualche
sbirciata sul palcoscenico potremo lanciarla.

Il rapporto delle rappresentazioni di og-
gi con il passato & un aspetto importante,
non considerato adeguatamente negli ap-
procci costruttivisti alla realta sociale. Ma
in questo percorso di ricerca dovremo te-
nerlo ben presente, visto che stiamo uscen-
do pit 0 meno definitivamente dalla storia
dell'era industriale. “La storia & oggetto di
una costruzione il cui luogo non ¢ il tempo
omogeneo e vuoto, ma quello pieno di at-
tualita”, scriveva Benjamin nelle sue tesi di
filosofia della storia (1995, p. 83). E anche

per questo che le rappresentazioni del lavo-
ro di ieri riescono a rendere conto abba-
stanza bene del lavoro di oggi. La storia del
lavoro industriale ci appare percio con I'im-
magine inquietante dell'Angelus Novus del-
lo stesso Benjamin, con il viso rivolto al
passato, un passato da cui sfugge sospinto
dalla tempesta del progresso, ma che si er-
ge davanti a lui con cumuli di rovine di
opere e vita, Le rovine, potremmo dire con
Accornero (1997), del “secolo del lavoro”.
Se il lavoro (e il come rappresenta sé
stesso) & al centro, attorno ad esso andran-
no considerate le rappresentazioni di quan-
ti, per definizione, proprio il lavoro “rap-
presentano” (associazioni sindacali), ma
anche di chi il lavoro lo domanda e lo uti-
lizza (le imprese, e le organizzazioni), e di
chi il lavoro lo promuove o lo evoca per fi-
nalitd politiche eterogenee (e quasi sempre
per massimizzare il proprio consenso elet-
torale). Se ci si pensa bene in questi casi,
per contribuire alla costruzione di una real-
ta sociale (se si vuole usare la famosa ter-
minologia di Berger ¢ Luckman), vengono
fornite da un lato rappresentazioni sulle
rappresentazioni, dall'altro vengono ap-
prontati dei copioni che andranno a in-
fluenzare in modo pili 0 meno autorevole la
rappresentazione che il lavoro fa di sé stes-
so. In quest'ottica il lavoro si confondera
con la sua rappresentazione, e il prodotto
della conoscenza di chi lavora non sara poi
molto diverso da quello di chi ¢ investito,
legittimamente, di compiti di descrizione,
distinzione e rappresentazione. (...)
Linsieme delle attivita di rappresenta-
zione del lavoro nell'eta della flessibilita si
confronta, infine, con i residut, i resti, le ro-
vine, le memorie, le glorie, le speranze del
secolo del lavoro industriale. Il confronto
avviene sia per distinguere il presente, e le

aspettative future, sia per reinterpretare il
passato. Ovviamente una reinterpretazione
“opportuna” del passato conduce a distin-
guere maggiormente il presente e a legitti-
mare il futuro atteso, pilt o meno gradevole
esso sia. Si pensi all'operazione che ¢ stata
condotta, inizialmente da intellettuali-pro-
fessori, ma poi anche da rappresentanti
sindacali e politici, con l'uso, I'imposizione,
la diffusione capillare del termine “fordi-
smo”, incerto nella realta storica di riferi-
mento ma comunque capace di fondare un
secondo termine, “post-fordismo”, di ben
maggiori capacita evocative, e con rilevanti
poteri performativi.

Le fonti attraverso le quali “ricostruire”
queste attivita molteplici di costruzione
della realta del lavoro attraverso la sua rap-
presentazione sono molteplici. Per i lavora-
tori, per alcuni versi soggetti di una attivita
di autorappresentazione, i materiali saran-
no ritrovabili in surveys, testimonianze, in-
terviste.

Per i sindacati informazioni preziose po-
tranno venire dal complesso della attivita
formativa, dai progetti di trasformazione
organizzativa, dalle modalita del proseliti-
smo ¢ della comunicazione di eventi sim-
bolici.

Per le imprese dalle modalita di ricerca
del personale, dalla formazione, in parte
dalla pubblicita, dalle strategie di comuni-
cazione aziendale, in parte dalla configura-
zione (tecnica, logistica, organizzativa,
estetica) dei posti e dei luoghi di lavoro.

Per le istituzioni politiche, fonti non ri-
nunciabili saranno costituite dai testi legis-
lativi di riforma della regolazione del mer-
cato del lavoro e del sistema di garanzie,
nonché dai relativi dibattiti parlamentari, e
dai documenti illustrativi. Altri materiali
utili potranno riguardare gli accordi con le
parti sociali frutto di prassi politiche di
concertazione, nonché le risposte istituzio-
nali alle richieste dell'Unione europea.

Non dovremo dimenticarci infine di chi
svolge compiti di “rappresentazione di rap-
presentazioni”, primi fra tutti i protagonisti
della produzione artistica (letteratura, cine-
ma, fotografia, ecc.). La loro presenza nel
corso di questa ricerca non ¢ solo evocati-
va. La mediazione da loro fornita sara tal-
volta preziosa al fine di proporre sintesi, e
di rendere conto dei simboli piu diffusi.
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Nei contributi che seguono, immagini,
racconti, simboli, definizioni sono riportati
facendo scorrere le tre parole chiave (flessi-
bilita, diversita, qualita) lungo un percorso
diacronico che comprende tre fasi, traccia-
te a partire dal cambiamento tecnologico-
organizzativo della produzione industriale:
e la prima corrispondente alla produzione

taylorista-fordista (ovvero al culmine

dell'eta industriale moderna);

e [a seconda costruita a partire dai tentati-
vi (anche in risposta a conflitti e tensioni)
di realizzazione di una organizzazione
integrata e automatizzata;

e |a terza identificata dai processi di snelli-
mento dell'organizzazione e della tecno-
logia e dai nuovi orientamenti al cliente,

Le tre fasi, ovviamente, si sovrappongo-
no solo in parte a quelle proposte da Tou-
raine (1974) nella famosa ricerca condotta
alle officine Renault nei primi anni Cin-
quanta, e con le quali la sociologia del lavo-
ro ¢ dell'industria ha convissuto per pit di
un trentennio. Esse iniziano proprio al ter-
mine (o alla distruzione?) della prima fase
tourainiana, quella del mestiere operaio,
quel mestiere al quale continuera a guarda-
re I'Angelus del lavoro correndo verso il fu-
turo. Talvolta alle fasi “industriali” si guar-
dera in modo pitt 0 meno metaforico (o
evocativo). Ma di questo non ci si deve sor-
prendere piu di tanto, nell'eta della “terzia-
rizzazione” della produzione fino agli estre-
mi della new economy.

Dall'epilogo

Alla fine del nostro percorso ¢ apparso
molto piti chiaro il significato delle tre pa-
role chiave prescelte e delle rappresentazio-
ni attraverso di esse fornite. A ben vedere
tutte (flessibilita, qualita, diversita) identifi-
cano, ed evocano, delle relazioni fra il lavo-
ro e qualcosa di esterno ad esso, un esterno
che pud variare dalla situazione organizza-
tivo-tecnica, dove il lavoro si esplica, fino
all'universo dei clienti e degli utenti. (...)

Attraverso I'immagine e il concetto di
flessibilita si vuole rappresentare soprat-
tutto la posizione che 1 soggetti (individua-
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li, sociali, istituzionali) assumono, o do-
vrebbero assumere, nella societa.

Il contesto della competizione globale
impone il ritmo e lo sviluppo di questa rap-
presentazione. Un ritmo per alcuni versi
rallentato, se non contraddetto, solo dalle
esigenze di quelle categorie di imprese par-
ticolarmente esposte a rilevanti investimen-
ti in formazione, per incrementare la dispo-
nibilitd di capitale umano. Ma anche in
questi casi I'immagine della flessibilita non
viene abbandonata, e viene ritradotta sul
versante della disponibilita al cambiamen-
to. Per gli individui, e per la convivenza so-
ciale, la flessibilita continua a essere fonte
di opportunita e di minacce. Ma sia le pri-
me che le seconde, a ben vedere, sono sem-
pre costruite sulle relazioni e sulle situazio-
ni esterne al lavoro.

Laccento sull’esterno & particolarmente
spiccato sui temi della qualita. In questi
casi la rappresentazione si costruisce sui
rapporti con clienti e utenti, La soddisfa-
zione del cliente, e non pilt (o non tanto)
quella del lavoro, diventa il banco di prova
sul quale mettere alla prova efficienza e
qualita delle organizzazioni produttive di
beni e servizi,

Lintercambiabilita delle parti e la stan-
dardizzazione, sulle quali si & fondato lo
straordinario sviluppo dell’eta industriale,
scompaiono dalle rappresentazioni della
qualita. Lo stesso per molti versi accade ai
richiami, venati da tratti utopici, alle tecno-
logie integrate, pitt 0 meno totalmente au-
tomatizzate, liberate dalle incertezze e da-
gli errori umani. Un cambiamento che si
percepisce anche dal ruolo inatteso che as-
sumono nella rappresentazione del lavoro
“di qualita” tutte le figure destinate alla re-
lazione con l'esterno, con la clientela.

E a questa versione della qualita che
dobbiamo anche il ritorno, nelle rappresen-
tazioni che provengono dal lavoro e dalle
loro associazioni, dei temi della partecipa-
zione. Solo un lavoratore che partecipa pud
essere coinvolto sugli obiettivi di qualita.
Ma a ben vedere, anche in questo caso, il
richiamo, e I'immagine, & a qualcosa ester-
no al lavoro.

Ma ¢ dallimmagine e dalla rappresenta-
zione della diversita che percepiamo tutto
il cammino compiuto, piti 0 meno a salti,
lungo il percorso diacronico che abbiamo
ricostruito in questa occasione. Della diver-
sitd del lavoro (e del lavoratori) l'industria
non sapeva che farsene, e se in essa si im-
batteva, come fonte pili che altro di proble-
mi, era in grado di azzerarla, e di ricondur-
la a standard. E uno scrittore maledetto co-
me Céline ad avercelo ricordato con parole
inequivocabili,

La diversita era ricompresa semmai,
nelle immagini del movimento operaio e
sindacale, sotto la veste delle disuguaglian-
ze, ma anch'esse tutte riportate alla figura
standard dell'operaio maschio, adulto, ecc.
Lidea che delle diversita la produzione po-
tesse avvalersi non ritrovava alcuno spazio
o giustificazione, almeno fra quelle presen-
tabili e legittimabili entro discorsi non me-
ramente solipsistici (discorsi verso i quali
la cultura delle imprese talvolta indulge).

Ora le imprese, specie quelle fortemente
coinvolte su problemi di qualita, sono dis-
poste a valorizzare le diversita del lavoro,
non solo per adeguarsi a una composizione
sociale ad alta eterogeneita, ma anche per
trarre opportunita di contatto proprio con
nuove identita sociali, ben lontane da quel-
le semplificate e stabili dell'era industriale.
Ma anche qui la diversita ¢ percepita, valu-
tata, rappresentata sull'esterno, non piti (o
non tanto) su elementi interni al lavoro o
alle organizzazioni.

Da questo allontanamento dai contenuti
intrinseci del lavoro dobbiamo attenderci
un aumento degli sforzi di costruzione so-
ciale delle nuove attivita lavorative, Gli sco-
pi e gli orientamenti di lavoratori, imprese,
istituzioni potranno talvolta divergere, ma
tutti ritroveranno punti di contatto nella
necessita di motivare, rimotivare, coinvol-
gere il lavoro stesso.

Di questi sforzi, attraverso questa ricer-
ca, abbiamo rilevato solo qualche assaggio.
Ma I'Angelus del lavoro ancora corre verso
il futuro, sia pure con lo sguardo rivolto a
un passato ormai (irrimediabilmente?) per-
duto.

AMBIENTE 2000
Una sfida per l'impresa
e per il stndacato

a cura di GIANNI ALIOTI
Coordinatore Fim Cisl ambiente e sicurezza

In queste pagine offriamo un’'ampia dispensa sui 4.

temi fondamentali delle politiche ambientali 5.

sullo scorcio del terzo millennio, in particolare

per gli aspetti che investono I'industria e, di 6.

conseguenza, il sindacato industriale.

Ecco il sommario:

Levoluzione delle politiche di protezione
dell'ambiente

Il concetto di eco-efficienza e di “tecnologie
pulite”

2.1. Cleaner technology e cleaner production
2.2. Come introdurre una cleaner technology e

una cleaner production? 7,

Le pressioni ambientali sull'impresa e i
nuovi fattori di competitivita

Il benchmarking ambientale

Lanalisi del ciclo di vita e il marchio

ecolabel

I sistemi di certificazione ambientale: Iso

14000 ed Emas

6.1. L'Emas (Eco Management and Audit
Scheme)

6.2. LTso 14001

6.3. Emas e Iso 14001: divergenze e
convergenze

6.4. La partecipazione dei lavoratori e delle loro
rappresentanze nei sistemi di gestione
ambientale

La gestione integrata di qualita, ambiente e

sicurezza
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1. CEVOLUZIONE
DELLE POLITICHE
DI PROTEZIONE
DELLAMBIENTE

~ Ambiente 2000

Fino agli anni Sessanta il problema della figyra 1

salvaguardia ambientale, nelle relazioni tra
capitale e lavoro, ¢ stato semplicemente
ignorato in quanto si consideravano le ri-
sorse naturali (rinnovabili e non) disponi-
bili in quantita illimitate e a basso costo.

In quella fase le scelte politiche e sociali
erano indirizzate unicamente alla massi-
mizzazione della crescita industriale e del
benessere materiale: in pratica il sistema
economico era considerato un sistema
chiuso rispetto allambiente.

Come appare nella Figura 1, il sistema
economico ¢ nella realta un sistema dinami-
co aperto all'interno di un ecosistema nel
quale si colloca. Ecosistema e (sotto)sistema
economico risultano fisicamente collegati
attraverso gli input/output energetici e le ri-
sorse naturali (rinnovabili e non) necessari
per l'attivazione dei processi economico-pro-
duttivi e attraverso i “servizi” ambientali che
sostengono l'attivita economica.

Lenergia e le risorse naturali utilizzate
dai sistemi economico-produttivi finiscono
nell’ambiente sotto la forma di emissioni
inquinanti e rifiuti (in atmosfera, in acqua
e nel suolo) e di calore. Attraverso le opera-
zioni di riuso e riciclaggio & possibile rica-
vare dai residui della produzione (rifiuti e
materie prime secondarie) e dal calore ri-
sorse economiche che vengono re-indiriz-
zate nuovamente ai processi produttivi,
mentre la parte dei rifiuti non riciclata fini-
sce nell'ambiente.

Quando vengono superati i limiti della
capacita naturale dell'ecosistema di assimi-
lare le emissioni inquinanti e i rifiuti non
riciclati, si producono danni irreversibili
allambiente naturale,

Se nella prima fase dello sviluppo eco-
nomico 'uvomo incideva poco sull’equili-
brio del pianeta e non interferiva con le
funzioni naturali degli ecosistemi (qua-
drante in basso a sinistra della Figura 2), a
mano a mano che la produzione industriale
e i consumi sono aumentati in modo espo-
nenziale, senza alcuna preoccupazione eco-
logica, la crescita ha inciso pesantemente
sull'assetto ambientale (quadrante in alto a
sinistra della Figura 2).

Raggiunta una determinata soglia
dellindustrializzazione, l'ecosistema non &
stato piti in grado di assimilare e riciclare
naturalmente gli scarti della produzione e
dei consumi.

Nella Figura 3 & rappresentato il rappor-
to tra sistema economico e sistema natura-
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Fonte: rielaborazione su schema utilizzato da Folke ed altri 1991

le, in assenza di norme dirette alla tutela
ambientale,

Via via che la societa e le autorita si so-
no rese conto che la crescita industriale al-
terava l'assetto degli ecosistemi, si & entrati
nella fase regolamentativa, nella quale il
problema dell'inquinamento & stato affron-
tato emanando norme in tema di scarichi
industriali, fino a giungere al disegno di
una serie di provvedimenti di emergenza
con l'obiettivo di breve termine di contene-

figura 2

re e/o ridurre i danni provocati all'ambien-
tel (vedi misure contro il traffico urbano).

Nel 1972 a Stoccolma viene convocata
dalle Nazioni unite la prima Conferenza
mondiale sull'ambiente.

Dalla meta degli anni Settanta si svilup-
pa, di conseguenza, un settore industriale
per 'ambiente, il cui approccio tecnologico
viene definito “end-of-pipe”, cio¢ “alla fine
del camino”, nel senso che gli interventi di
protezione ambientale avvengono a valle

+ LAVORO UMANO —

<

A

EFFETTI AMBIENTALI <+

RISORSE NATURALI +

>

- TECNOLOGIE +

Fonte: “Guida allo sviluppo dei sistemi di gestione ambientale” di Vito D’Incognito,

Franco Angeli, Milano, 1997

una sfida per limpresa

e per il si

del processo, con l'obiettivo di ridurre, con-
tenere, diluire, disperdere, depurare le
emissioni di inquinanti, ma senza in realta
eliminarli (secondo il principio fondamen-
tale della fisica che “nulla si crea e nulla si
distrugge”).

Questo approccio, unito all'attuazione di
una regolamentazione tipo command &
control (cioé una legislazione vincolistica e
prescrittiva), costringe le aziende (le quali
fino a quel momento consideravano il fatto-
re ambiente come una risorsa produttiva
gratuita e inesauribile), a sviluppare costosi
e sofisticati impianti per lo smaltimento dei
rifiuti industriali o a costruire grandi instal-
lazioni per ridurre, alla fine della catena di
produzione, I'inquinamento conseguente
alle acque reflue ¢ alle emissioni gassose in
atmosfera (questo modello corrisponde a
una fase di forte industrializzazione rap-
presentata dal quadrante in alto a destra

figure 3e 4
PRODUZIONE E CONSUMO
MATERIA MATERIA
ED ENERGIA ED ENERGIA
Y
2
=
i
o RIFIUT]
AMBIENTE AMBIENTE
NATURALE 2 INDUSTRIALI NATURALE
< RIFIUTI
= DA CONSUMO
5
N

cato

della Figura 2). Nascono in questa ottica gli
impianti di depurazione biologica, gli im-
pianti di incenerimento dei rifiuti , i filtri
per l'abbattimento dei fumi e delle polveri ,
le discariche industriali, ecc.

Nella Figura 4 viene rappresentato il
rapporto tra sistema economico e sistema
naturale, dopo l'introduzione di vincoli che
comportano l'obbligo da parte delle impre-
se di attrezzarsi di impianti ecologici e di
disinquinamento, cioé di trattamento degli
scarichi.

Tuttavia, di fronte a un aumento della
massa di emissioni trattata, ci si rende conto
che ogni processo di depurazione ex-post &,
in realta, un trasferimento di inquinanti da
un ricettore a un altro. I fumi filtrati deposi-
tano polveri o fanghi, le acque depurate pro-
ducono consistenti quantita di fanghi che
devono essere a loro volta smaltiti in discari-
ca o in impianti di incenerimento o in im-

Fonte: rielaborazione dello schema ambientale tratto dal libro di L.C. Lucianetti,
“Economia-impresa-Ambiente, Libreria dell'Universita editrice, Pescara, 1987

pianti di compostaggio. In tutti e tre i casi
determinando un impatto ambientale nega-
tivo. Anche nel caso apparentemente piu
“pulito”, l'utilizzo come compost in agricol-
tura, i fanghi di depurazione rilasciano,
spesso, una concentrazione di metalli pesan-
ti tossici non trascurabile,

Alcuni primi passi in avanti cominciano
a delinearsi negli anni Ottanta e Novanta
(programma per 'ambiente nel 1984 delle
Nazioni unite - Unep - su “Riduzione
dell'inquinamento e tecnologie”; pubblica-
zione nel 1987 dell'Ocse sulle tecnologie
pulite nell'industria; Agenda 21 approvata
nella conferenza di Rio nel 1992 su “Am-
biente e sviluppo”, ecc.) con il passaggio da
una fase curativa (interventi di disinquina-
mento in coda ai processi di produzione in-
dustriale) a una fase preventiva.

Questa nuova strategia di prevenzione e
protezione dell'ambiente si sposta sempre

PRODUZIONE ECONSUMO

RIFIUTI
INDUSTRIALI

RIFIUTI
DA CONSUMO

SCHEMA
AMBIENTALE

DISCARICHE
INCENERITORI
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pit verso l'eliminazione e la riduzione
dell'inquinamento alla fonte.

In questo caso si parla di “protezione
dell'ambiente integrata nella produzione”
(o nel consumo). Significa in sostanza che i
processi produttivi sono concepiti intrinse-
camente in modo da eliminare o ridurre al
minimo i fattori di rischio per le persone e
I'ambiente .

Le misure per raggiungere, ad esempio,
la riduzione della quantita dei rifiuti indu-
striali devono, quindi, iniziare gia dalla fa-
se di ideazione e progettazione del prodotto
e del processo produttivo e continuare
massimizzando il riuso dei “rifiuti” che &
conveniente riciclare.

“Tl miglior prodotto ¢ sempre quello che
si pud produrre con la minore quantita di
materia prima e di energia e dalla cui pro-
duzione risulti la minore quantita di rifiuti.
Un prodotto cosi deve, inoltre , potersi rici-
clare dopo il suo normale uso. I requisiti
ecologici sono tanto importanti quanto la
redditivita o la qualita dei prodotti”.

Negli anni 2000 lo spostamento verso la
fase dello sviluppo sostenibile (quadrante
in basso a destra della Figura 2) ¢ caratte-
rizzato da:

e ricerca delle migliori tecnologie per 'am-
biente;

e hasso consumo delle risorse naturali;

¢ basso contributo del lavoro manuale (ac-
centuato dallo sviluppo della “new eco-
nomy");

® basso impatto ambientale dei processi e
dei prodotti.

Lobiettivo perseguito ¢ la riduzione dei
consumi delle risorse naturali e la riduzio-
ne degli effetti ambientali a parita di pro-
dotti e servizi erogati.

E quello che alcuni hanno chiamato la
“rivoluzione dell'efficienza”, ovvero il princi-
pio del “pitt per meno” attraverso un uso ra-
zionale dell’energia (aumento dell’efficienza
energetica nei processi produttivi e riduzio-
ne dell'intensita energetica nei prodotti e
servizi), una maggiore efficienza nei sistemi
di mobilitd, una riduzione, riuso e riciclo
dei materiali usati e dei rifiuti, ecc.

In sostanza si tratta di rendere efficaci le
politiche ambientali e industriali sia otti-
mizzando 1 processi e I'uso delle risorse in
una dimensione sistemica (cid che & scarto
per un‘attivita economica pud costituire
materia prima o fonte di energia per un‘al-
tra), con l'obiettivo di zero emissioni, zero
rifiuti, zero incidenti, sia prendendo in con-
siderazione l'insieme del “ciclo di vita” del
prodotto o servizio per ridurne l'impatto
con l'ambiente.
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2. IL CONCETTO

DI ECO-EFFICIENZA
E DI “TECNOLOGIE
PULITE”

Nel 1990 cinquanta specialisti coinvolti
dal programma per 'ambiente dell'Unep
danno una prima definizione di “tecnologie
pulite” (nell'accezione inglese) o di “tecno-
logie appropriate” (nell'accezione francese)
nel contesto dello sviluppo sostenibile:

“(...) Significa 'applicazione continua ai
processi e prodotti d'una strategia ambien-
tale preventiva ¢ integrata al fine di ridurre
i rischi per I'uomo e 'ambiente.

Per i processi di produzione, le tecnolo-
gie pulite ineludono la conservazione delle
materie prime e dell'energia, l'eliminazione
delle materie prime e sostanze tossiche (a
partire da quelle cancerogene) e la riduzio-
ne della quantita e della tossicita di tutte le
emissioni e di tutti i rifiuti nell'ambito del
processo.

Per i prodotti, la strategia deve focaliz-
zarsi sulla riduzione degli impatti lungo
tutta la filiera del prodotto, dall’ estrazione
delle materie prime fino alla sua elimina-
zione finale”,

Il concetto di “tecnologie pulite” prima e
dopo la Conferenza di Rio subisce una ra-
pida evoluzione. Dal 1993 il Whesd lavora
sul nuovo concetto di eco-efficienza e inno-
vazione e nel 1997 pubblica la seguente de-
finizione: “(...) Leco-efficienza ¢ l'equilibrio
tra la fornitura di prodotti e servizi accessi-
bili che migliorano la qualita della vita e la
capacita di sostegno e regolazione dell'eco-
sistema della terra. T prodotti e servizi de-
vono progressivamente ridurre il loro im-
patto sullambiente, la loro intensita d'uti-
lizzo delle materie prime e questo attraver-
so tutte le tappe di vita del prodotto. Tra i
fattori importanti per l'eco-efficienza:

e riduzione dell'intensita materiale dei be-
ni e servizi;

e riduzione dell'intensita energetica dei be-
ni e servizi;

e riduzione della dispersione tossica;

* miglioramento della riciclabilita dei ma-
teriali;

e massimizzazione dell'utilizzo sostenibile
di risorse rinnovabili;

e estensione delle funzioni per i prodotti e
Servizi;

e riduzione dei rischi potenziali per I'utiliz-
zatore e l'ambiente (...)".

Leco-efficienza mette 'accento sulla red-
dittivita economica e sui benefici ambienta-

li. Le tecnologie pulite mirano ai migliora-
menti ambientali producendo dei benefici
economici.
Questo obiettivo si raggiunge attraverso:
e [a miglior gestione dei processi produtti-
vi esistenti (cleaner production);
e |'introduzione di tecnologic a minor im-
patto ambientale (cleaner technology).

2.1. Cleaner technology e cleaner
production

Le cleaner technologies sono soluzioni
tecnologiche che cercano di coniugare un
modo efficiente di produrre ad un minor
impatto ambientale. Le cleaner produc-
tions sono, invece, tecniche di gestione dei
processi produttivi che tendono a ridurre
gli scarti, conseguendo, in generale, una
minore pressione ambientale.

Lintroduzione di una cleaner techno-
logy & sempre conveniente, qualunque sia
la dimensione dell'impresa. I benefici che si
possono trarre dalla miglior gestione dei
fattori e dall'adozione di nuove tecnologie
giustificano i costi per una riorganizzazio-
ne aziendale.

[ fattori di scelta delle cleaner technolo-
gies e delle cleaner productions sono:

A. economici: riduzione del consumo di
materie prime, riduzione del consumo
energetico, riduzione dei costi legati alla
gestione e allo smaltimento dei rifiuti,
ecc.

B. tecnici: modalita di operare piti sempli-
ci, minori rischi per i lavoratori, tempe-
rature di lavoro piti basse, ecc.

C. strategici: creazione di una migliore im-
magine aziendale, creazione di un mar-
chio di prodotto, ecc.

Nella scelta di una soluzione bisogna te-
nere in considerazione numerosi fattori:

e contenuti ambientali: livello di riduzione
dell'inquinamento;

e contenuti economici: investimenti, tem-
po di pay-back, costi di gestione ecc.;

® strategie di mercato;

* condizioni di lavoro;

® costruzione di un nome o di un marchio

di prodotto o aziendale;

e contenuti ulteriori oltre a quelli ambien-
tali;

La migliore soluzione & quella che co-
niuga il maggior numero di questi fattori, I
benefici conseguenti dall'adozione delle
cleaner technologies e delle cleaner produc-
tions sono:

e incremento di produttivita e di reddittivita;
e risparmio di materie prime ed energia;

e protezione dell'ambiente;

e miglioramento della qualita del prodotto;
e miglioramento delle condizioni di lavoro.

2.2. Come introdurre una cleaner
technology e una cleaner
production?

A. Ottimizzare il processo
Per gestire meglio il processo € necessa-

rio acquisire dati attraverso “bilanci di ma-

teria” riguardo materie prime, risorse natu-
rali ed energia.

Un semplice piano di lavoro puo preve-
dere:

e monitoraggio periodico del consumo di
risorse (materie prime, energia, lavoro);

e controllo degli impianti produttivi (ma-
nutenzione programmata, verifica dei
consumi, annotazioni degli incidenti);

e trasporto dei materiali all'interno e
all'esterno, comprese le modalita di stoc-
caggio, i tempi di permanenza e le quan-
tita;

e separazione dei reflui e dei rifiuti evitare
trattamenti a fine ciclo;

e trattamenti a fine processo per quei rifiu-
ti che & possibile anche solo parzialmen-
te, riutilizzare,

figura 5

“Chi inquina paga

Consumatori
“verdi”

Azioni

di protezione
ambientale

Massimizzazione
dei profi

B. Modificare il processo
E un passo piti importante, pit difficile,
ma necessario per perseguire l'obiettivo di
implementare una cleaner technology.
Concettualmente quello che si deve rea-
lizzare ¢ intervenire sul processo esistente,
valorizzando il recupero attraverso:

e riciclo, trasformazione di un rifiuto in
una materia prima per un‘altra attivita o
in un sottoprodotto;

e rigenerazione, trattamento a fine ciclo
che consente il riutilizzo del rifiuto con la
creazione di un rifiuto meno pericoloso o
di quantita minore;

e riutilizzo, recupero ed utilizzo all'interno
dell'azienda in cicli successivi degli scarti
di lavorazione di cicli preesistenti.

C. Sostituire il processo
E il passo successivo dopo quelli illu-
strati precedentemente. Consiste nel cam-
biare un processo obsoleto con uno pil
moderno. Anche in questo caso i vantaggi
economici ed ambientali non sono incom-
patibili.
Per un cambiamento radicale di proces-
so & fondamentale la ricerca tecnologica.
Il cambiamento del processo viene rea-
lizzato mediante:
e installazione di impianti a maggior ren-
dimento;
® sostituzione di materie prime pericolose;
e installazione di impianti che richiedano
minor manodopera;
e installazione di impianti che garantisca-

PRESSIONI ESTERNE

PRESSIONI INTERNE

Riduzione
costi  ~

AZIENDA

Sviluppo

sostenibile

Fonte: “Guida allo sviluppo dei sistemi di gestione ambientale” di Vito D'Incognito,

Franco Angeli, Milano, 1997

IPr‘cﬁ:‘_d'otﬂé

di qualita

no minori livello di rischio per i lavora-
tori;

* riorganizzazione del ciclo di produzione
finalizzato ad una minor emissione di ri-
fiuti.

3. LE PRESSIONI
AMBIENTALI
SULLTMPRESA

E I NUOVI FATTORI
DI COMPETITIVITA

Attualmente le aziende subiscono pres-
sioni esterne che le spingono a gestire me-
glio la loro performance ambientale (Figu-
ras).

La legislazione nazionale, recependo re-
golamenti e direttive a livello europeo ri-
guardanti i riftuti, gli imballaggi, l'etichet-
tatura del prodotto, I'ecolabel e T'eco-audit,
spinge verso una migliore gestione ambien-
tale.

Tutte le direttive e regolamenti ambien-
tali pill recenti introducono il principio
“chi inquina paga”.

1l mercato e i consumatori premieranno
le aziende ecologiche trasformando di fatto
l'ecologia in un elemento di competitivita.
Altre pressioni arrivano dal mondo delle
banche, dagli azionisti e dalle assicurazioni.

Alcune banche prima di aprire crediti e
finanziamenti esigono studi di impatto am-

Recepimenti
legislativi

Recepimenti
direttive
europee
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bientale da parte delle aziende interessate.

Le compagnie di assicurazione comin-
ciano ad applicare premi pitt alti alle azien-
de con prestazioni ambientali pitt scadenti
e non accettano la copertura di rischi am-
bientali per le aziende, che hanno concrete
possibilita di incorrere in responsabilita ci-
vili e penali per l'inadeguatezza del sistema
di gestione ambientale.

Alle motivazioni positive per una politi-
ca ambientale da parte dell'impresa, si ag-
giungono, quindi, anche quelle di carattere
negativo (perdita di produzione e di vendi-
te, multe salate, maggiori premi assicurati-
vi, tasse ambientali, pubblicita-immagine
negativa), Linsieme di queste variabili do-
vrebbero far parte di un bilancio ambienta-
le ¢ 1 soldi risparmiati dovrebbero essere
reinvestiti innescando un circolo virtuoso
verso il miglioramento continuo.

Sviluppo sostenibile e miglioramento
continuo delle performance ambientali rap-
presentano per le imprese una nuova sfida,
come fu negli anni Ottanta quella per la
qualita totale (Figura 6).

Il sistema delle imprese italiane ¢ in for-
te ritardo nella gestione dell’ambiente. Si
puo dire che non ha ancora trovato un pun-
to di equilibrio tra I'esigenza di proteggere
I'ambiente, tutelare la salute dei lavoratori
e della popolazione, e quella di produrre a
costi competitivi rispetto alla concorrenza
internazionale.

Negli altri paesi occidentali pit indu-
strializzati sono ormai diffusi una serie di
strumenti per aiutare le imprese in un pro-
cesso di evoluzione graduale verso il mi-
glioramento dell'impatto ambientale
dell'attivita produttiva. Processo che com-
porta anche un aumento del valore delle
imprese senza ridurne la redditivita,

scheda

Le responsabilita dell'industria manifatturiera in Europa
nei confronti dell'ambiente e della salute

50-60% dell'inquinamento dell’acqua e
) I'80-90% delle sostanze tossiche, come il
| piombo, il cadmio, i) cromo, i} mercurio, lo
| zinco ecc. che sono immessi nel suolo,
| nell'aria e nell'acqua.
| 25-50% dell'inquinamento da diossido di
zolfo nei paesi dell'Ue, che pud causare ma-
lattie polmonari, contribuisce alle piogge aci-
| de che danneggiano la vegetazione, gli edifici
e le colture agricole.
30-35% del consumo di energia, con il con-
| seguente inquinamento atmosferico.

Lltalia & purtroppo ancora una volta in
forte ritardo nella sperimentazione di que-
sti strumenti. Questo ritardo, se non verra
colmato in tempo, sul medio periodo ri-
schia di causare al sistema delle imprese
nazionali forti svantaggi competitivi rispet-
to ai concorrenti internazionali.

Ladozione di modelli di crescita compa-
tibili con una migliore qualita della vita e
con la necessita di preservare I'ambiente ri-
sponde al sentimento comune delle popola-
zioni, ma ¢ anche in grado di dare un van-
taggio competitivo di immagine, legato alle
politiche di marketing e commerciali
dell'impresa. In casi sempre pitl frequenti
questa scelta di “attenzione” ambientale si
traduce per I'impresa anche in un vantaggio
tecnologico e in un risparmio di spese.

Inoltre un'azienda che rispetta le norma-
tive ambientali sempre piu restrittive ed &
dotata di un adeguato sistema di gestione
ambientale aumenta il proprio valore. In-
fatti 'ambiente sta diventando sempre piti
un fattore rilevante sia per determinare il
prezzo dell'azienda, in caso di quotazione
in Borsa o di vendita, sia il peso in caso di

40-50% delle emissioni di anidride carboni-
ca, principale gas ad effetto serra.

100% (o quasi) dei circa 50.000 prodotti
chimici introdotti ogni anno nellambiente.

Consumo delle risorse non rinnovabili (me-
talli come alluminio, ferro, nichel, rame, sili-
cio, titanio ecc. e combustibili fossili come
carbone, petrolio e gas naturali ecc.) e dan-
neggiamento degli ecosistemi (i suoli, la vege-
tazione, i fiumi) che forniscono risorse rinno-
vabili come il legno, l'aria pura, 'acqua puli-
ta.

alleanze e joint venture.

Possiamo concludere che la scelta di
prevenire piuttosto che curare il degrado
ambientale rappresenta sia una nuova poli-
tica (chiamata di seconda generazione per
distinguerla dall'approccio “end-of-pipe”),
sia un nuovo fattore di competitivitd per
l'impresa.

In questo contesto si collocano una serie
di strumenti come le eco-etichette per i
prodotti (Eco-label), 1 bilanci ambientali, i
sistemi di gestione ambientale e di eco-au-
dit (Emas) e gli standard di certificazione
Bs 7750 e Iso 14000, le procedure di re-en-
gineering dei processi produttivi che preve-
dono analisi sistematiche del ciclo di vita
del prodotto, i progetti di design for envi-
ronment, ecc.

Le caratteristiche di questi nuovi stru-
menti di politica ambientale riguardano la
volontarieta, I'impegno dell'imprenditore
elo del management, la certificazione della
performance ambientale, 'adozione di un
approccio sistemico, il miglioramento della
efficienza nella gestione aziendale.

figura 6
Ecolodi Minimo impatto
coiogia o carico ambientale
Affidabilita Affidabile
Qualita Di buona qualita
. Con assistenza
Servizi diffusa
Costo A basso costo
Determinanti
Anni fino anni ‘60 anni '70 anni ‘80 anni ‘90 anni 2000 -
Ampiezza mercato Regionale Nazionale Continentale Mondiale Mondiale

Fonte: “Guida allo sviluppo dei sistemi di gestione ambientale” di Vito D’Incognito,

Franco Angeli, Milano, 1997

28 « LETTERA FIM 4-5/2000

4. IL BENCHMARKING
AMBIENTALE

Tra gli strumenti di gestione ambientale
d'impresa maggiormente innovativi figura
il benchmarking ambientale.

In generale il benchmarking (posiziona-
re, identificare punti di riferimento) & il
processo di identificazione, comprensione e
adattamento delle migliori pratiche, pro-
prie o di altre organizzazioni, allo scopo di
migliorare le performance.

Adattato alla gestione ambientale, gli
obiettivi del benchmarking mirano a:

e migliorare le prestazioni ambientali di
un'impresa o di un settore e quindi le re-
lazioni con 1 soggetti esterni;

o fissare obiettivi di nuove prestazion;

* contribuire ad accelerare e gestire il cam-
biamento dei fattori ambientali;

* migliorare i processi produttivi, gestiona-
li e delle risorse umane;

* favorire la competitivita tra le imprese
nelle aree dell'ambiente, dell'energia, del-
la sicurezza-salute, della qualita di siste-
ma e qualita di prodotto;

e fornire alle imprese un supporto per le
decisioni d'investimento in varie areg;

* valorizzare le informazioni che le impre-
se gia predispongono per obblighi legis-
lativi;

® permettere un continuo miglioramento
delle performance di un'impresa o di un
settore di imprese.

Uno dei primi esempi in Italia di bench-
marking ambientale ¢ stato applicato, ad
esempio, in Emilia-Romagna da parte di
Assopiastrelle per il settore dell'industria
ceramica. Ogni impresa riceve un “Bolletti-
no di benchmarking integrato” che permet-
te di individuare il “posizionamento” delle
performance ambientali, energetiche, di si-
curezza-salute, di qualita di sistema e qua-
lita di prodotto di una impresa in rapporto
alla media delle performance delle imprese
del settore.

5. LANALISI DEL CICLO
DI VITA E IL MARCHIO
ECOLABEL

I ciclo di vita consiste nella storia di un
prodotto, dalla fase di estrazione delle ma-
terie prime, alle fasi di produzione, distri-
buzione, consumo o uso, fino alla gestione
della sua eliminazione, una volta trasfor-
mato in un rifiuto.

La struttura della Analisi del ciclo di vita
(Lca-Life cycle assessment) si articola in
quattro fasi:

e definizione di scopo e limiti dello studio;

e inventario di input e output di materia e
energia, rilevanti per il sistema da studia-
re;

* valutazione degli impatti ambientali as-
sociati ad input e output;

e interpretazione dei risultati,

Da parte di un'impresa, la Lca pud esse-
re utilizzata nei seguenti ambiti:

* design e scelta delle tecnologie di prodot-
to (R&S): valutazione comparativa di
prodotti della concorrenza ed opportuni-
ta di identificare possibili miglioramenti
del prodotto in fasi diverse del suo ciclo
di vita;

e strategie tecnologiche ed impiantistiche:
possibilita di scegliere opzioni tecnologi-
che caratterizzate da un minor consumo
di energia e materiali;

e costo delle esternalita: opportunita di va-
lutare i costi finanziari legati alle pro-
spettive di introduzione di legislazioni,
che estendano I'ambito di responsabilita
del produttore alle esternalita ambienta-
Ii;

* marketing: possibilita di utilizzare i risul-
tati della Lca per dichiarazioni ambienta-
li inerenti il prodotto oppure per l'otteni-
mento dell'etichettatura ecologica “ecola-

bel”.

Lecolabel & un marchio di prodotto che
certifica, a livello di Unione europea, la
compatibilita ambientale del prodotto stes-
so in tutte le fasi del ciclo di vita “dalla cul-
la alla tomba .

Istituito dal Regolamento Cee 880/92,
I'ecolabel si pone come obiettivo di pro-
muovere la produzione, la commercializza-
zione e l'uso di prodotti aventi un sempre
minore impatto ambientale (dalla riduzio-
ne dei consumi energetici alla durabilita,
dal minor consumo di materie prime alla
facilita di riuso e riciclo alla fine del ciclo di
vita), garantendo una corretta informazio-
ne nei confronti del consumatore.

Per l'assegnazione del marchio di quali-
ta ecologica & comunque necessario il ri-
spetto delle disposizioni comunitarie in
materia di sanitd, sicurezza ed ambiente.
Dal suo ambito di applicazione sono esclu-
si i prodotti alimentari, le bevande e i pro-
dotti farmaceutici. Il regolamento stabilisce
per ogni gruppo di prodotti le condizioni di
assegnazione del marchio: criteri ecologici
e durata di validita.

Una volta ottenuto il marchio di certifi-
cazione ecologica 'elenco dei prodotti vie-
ne pubblicato sulla Gazzetta ufficiale delle
Comunita europee.

6. I SISTEMI DI
CERTIFICAZIONE
AMBIENTALE:

ISO 14000 ED EMAS

Una legislazione sempre piti vincolante
ed una maggiore sensibilitd sociale alle
problematiche ambientali e ai danni ecolo-
gici provocati dagli impianti produttivi ha
portato alla definizione del concetto di “Si-
stema di gestione ambientale” (Sga), reso
formale la prima volta dalla British stan-
dard institution attraverso la norma tecnica
“Bs 7750”.

Dal 1993 la Comunita europea ha adot-
tato il Regolamento n, 1836/93 Emas
sull'adesione delle imprese del settore indu-
striale ad un sistema comunitario di ecoge-
stione e audit,

Tale regolamento consente a tutte le im-
prese industriali localizzate nell'Unione di
aderire ad uno schema volontario di gestio-
ne ambientale.

Nel 1996 I'Iso ha pubblicato le norme
della serie “14000” ottenendo cosi una nor-
malizzazione degli strumenti di gestione
ambientale a livello internazionale.

Le norme Iso sono cosi suddivise:
® Iso 14001 e 14004 gestione ambientale;
e [so 14010, 14011 e 14012: valutazioni

ambientali;

e [s0 14020, 14021, 14022 e 14023: etichet-
ta ecologica;

* [so 14031: attuazione ambientale;

* [so 14040, 14041, 14042 e 14043: valuta-
zione del ciclo di vita del prodotto.

La norma Iso 14001 specifica 1 requisiti
di un tale sistema di gestione ambientale,
La norma Iso 14004 fornisce linee guida
sugli elementi di un sistema di gestione
ambientale e sulla relativa implementazio-
ne, e illustra i principali aspetti coinvolti.
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Esistono molte analogie tra i Sistemi di
qualita e quelli di gestione ambientale ma,
mentre l'oggetto del Sistema qualita ¢ il
prodotto o il servizio offerto, nel caso dei
Sistemi di gestione ambientale (Sga) l'og-
getto ¢ Yambiente, definibile come “linsie-
me delle componenti fisiche, chimiche, bio-
logiche, sociali, estetiche ed altro del siste-
ma naturale, che sono direttamente in-
fluenzabili dall'attivita dell'azienda”.

Limpegno risulta quindi molto pilt ele-
vato tenendo anche in considerazione la
complessita della normativa ambientale.

Perd i vantaggi che un'azienda (¢ indi-
rettamente 1 lavoratori) pud ottenere,
dall'implementazione di un sistema di eco-
audit e gestione ambientale, sono molti (Fi-
gura 7).

6.1. LEmas

I regolamento Cee 1836/93 definisce a
livello europeo e sulla base di una parteci-
pazione volontaria delle imprese, un siste-
ma comunitario di gestione ambientale e di
eco-audit denominato Emas (Environmen-
tal management and audit scheme).

Ladesione al sistema non vuole rappre-
sentare semplicemente un marchio ecologi-
co dei processi o dei siti produttivi, bensi

figura 7

Riduzione dei costi

Risparmi di:

e materie prime

® energia

e costi dello smaltimento
dei rifiuti

e tecnica ambientale
collegata

e miglioramenti tecnici
permanenti

Y

ECO-AUDIT

vuole creare un incentivo al miglioramento
continuo dei rendimenti ambientali instau-
rando un rapporto attivo con il pubblico.

La metodologia da seguire per ottenere
la certificazione Emas comporta un insie-
me di fasi (Figura 8) che vanno verificate e
certificate punto per punto, secondo una
procedura cosi definita:

fase 1: vengono elencate le linee guida
della politica ambientale dell'impresa
(obiettivi globali, principi d'azione, rispetto
delle regole);

fase 2: viene condotta un’analisi am-
bientale iniziale (il primo audit) del sito
(analisi dei problemi e degli impatti; analisi
dei risultati legati alle attivita, alle scelte
delle materie prime, dell’energia, dei rifiuti,
delle procedure);

fase 3: sulla base dell'audit viene redatto
un programma di azione ambientale, con
la definizione degli obiettivi e delle misure
specifiche, che I'impresa intende concreta-
mente realizzare (obiettivi di qualita am-
bientale, standard sulle emissioni);

fase 4: viene creato il sistema di gestio-
ne ambientale (struttura organizzativa, re-
sponsabilita e competenze, procedure deci-
sionali, canali di comunicazione, forma-
zione):

fase 5: viene eseguito un controllo rego-
lare (verifica) del sistema di gestione am-
bientale dell'impresa (scadenza triennale);

Assicurazione
dell’esistenza dell’impresa

Rapporto di fiducia con:
e autorita

e partner di mercato

e consumatori

¢ banche

e assicurazioni

* opinione pubblica

Potenziale
di innovazione interno
allimpresa

Opportunita di mercato

* vantaggi competitivi
e assicurazione della qualita
e penetrazione in NUoOVi
segmenti di mercato
e stabilizzazione
della produzione
a lungo termine
¢ immagine aziendale
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fase 6: viene realizzato I'audit ambienta-
le (valutazione sistematica e periodica del
funzionamento del processo e dell'organiz-
zazione del lavoro, conformita con la politi-
ca e con la normativa ambieniale);

fase 7: viene redatta una bozza di di-
chiarazione ambientale (descrizione delle
attivita, valutazione dei problemi ambien-
tali, presentazione della politica e del siste-
ma di management ambientale, risultati in
termini di miglioramento ambientale), in-
viata ad un verificatore esperto accreditato.
Il verificatore esegue il controllo e la di-
chiarazione ambientale validata viene resa
pubblica;

fase 8: il sito sottoposto ad audit viene
registrato dalla Commissione Europea (Co-
mitato ecoaudit e ecolabel) competente.

6.2. LIso 14001

La norma Iso 14001 ¢ uno standard in-
ternazionale senza limiti di applicabilita
per le diverse attivitd produttive ed aree
geografiche.

E applicabile a livello mondiale e vi pos-
sono partecipare tutte le imprese apparte-
nenti a qualsiasi settore. 1l soggetto del Sga
¢ l'organizzazione aziendale ¢ non il singo-
lo sito produttivo.

Non richiede esplicitamente un'analisi
ambientale iniziale, anche se viene svolta
comunque per determinare gli aspetti am-
bientali significativi. Non ¢ inoltre necessa-
rio predisporre la Dichiarazione ambienta-
le per il pubblico.

I principi che stanno alla base della nor-
ma ed i passi che bisogna percorrere (Figu-
ra 9) per arrivare alla certificazione coinci-
dono sostanzialmente con quelli del Rego-
lamento Emas .

Come sintetizza lo schema, il primo pas-
so per implementare 'Tso 14001 ¢ il riesa-
me ambientale preliminare, che costituisce
la fotografia della situazione di partenza
dell'azienda, nella quale vengono individua-
ti e valutati gli aspetti e gli impatti ambien-
tali significativi.

Successivamente, 'azienda stabilisce la
propria politica ambientale, che deve esse-
re tradotta, per poter essere efficacemente
attuata, in una serie di obiettivi e traguardi
concreti (tempi, modi e risorse), di cui sia
possibile verificare il raggiungimento.

Fissati gli obiettivi, deve essere definita
la pianificazione, che si puo considerare il
momento centrale di tutto il processo, poi-
ché rappresenta la fase in cui viene definito

S L

..............................................................

BAPRESA

AMSBIENTE

"3a, Oblettivi della. |
protezione:

inazienda

...................

Opinione pubblica’

e strutturato il sistema di gestione ambien-
tale.

[ passi seguenti prevedono l'attuazione,
il controllo e la verifica di quanto pianifica-
to. Lattuazione del sistema di gestione am-
bientale passa attraverso la redazione di
documenti {ovvero manuale ambientale,
procedure ecc.) che descrivono le modalita
adottate dall'azienda per ottemperare alle
richieste della normativa di riferimento.

Cio ¢ assolutamente analogo a quanto
previsto per i sistemi qualita (Iso 9000) e
puo portare le aziende che desiderano do-
tarsi di entrambi i sistemi a integrare que-
sti documenti in un'unica struttura docu-
mentale, con diversi aspetti comuni.

La fase conclusiva del processo ¢ quella
destinata al riesame della direzione, cioe la
valutazione effettuata dal vertice aziendale
circa lo stato e 'adeguatezza del sistema
ambientale, in relazione alla politica am-
bientale e ai relativi obiettivi (giudizio for-
male sull'efficacia e I'efficienza della pianifi-
cazione, nel raggiungimento degli obiettivi
definiti nella politica ambientale). Qualora
l'esito di tale riesame risulti positivo, e cioé
si possa obiettivamente affermare che i tra-
guardi prefissi sono stati effettivamente
raggiunti, si innesca un circolo virtuoso
(con la definizione di ulteriori obiettivi am-
bientali), definito come “processo di mi-
glioramento continuo”.

NRdbandhdsnaiidhnssiaisionsnsassanininssssns

& 1y Politica ambientale dell'impresa £

6. Audit ambientale {

o Dichiarazione amblentale D

Verificatore ambientale accreditato.

8. Reglstrazione
einserimento
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6.3. Emas e Iso 14001:
divergenze e convergenze

Se 'Emas mira al miglioramento conti-
nuo delle prestazioni ambientali dell'unita
produttiva, I'Tso 14001 mira al migliora-
mento del sistema di gestione ambientale
dell'azienda. Questa ¢ una prima differenza
importante fra i due sistemi di manage-
ment ambientale, ma ne esistono altre, fra
cui le principali sono:
® Emas richiede che I'impresa sia in situa-

zione di conformita con la legislazione,

mentre Iso 14001 esige semplicemente
l'impegno a mettersi a norma,

* Emas impone una dichiarazione ambien-
tale destinata al pubblico esterno, verifi-
cata e certificata da un organismo ester-
no, mentre Iso 14001 non prevede nulla
in materia di informazione del pubblico
esterno.

Per queste differenze fra i due strumenti
¢ indubbio che Emas, rispetto a Iso 14001,
ha un ruolo diverso, di eccellenza nella ge-
stione dell'ambiente sia per i contenuti spe-
cifici, come la conformita alle leggi am-
bientali e il miglioramento delle prestazio-
ni, sia per la comunicazione esterna me-
diante la dichiarazione ambientale.

Oltre alle differenze, confrontando le
procedure e gli scopi, risultano evidenti an-
che i punti di convergenza, per cui in que-
sti ultimi 3 anni si & lavorato (con il con-
corso delle stesse organizzazioni sindacali)
per ridefinire il regolamento europeo, con

7. Validazione 2t E

V'obiettivo della complementarieta e l'inte-

grabilita tra i due sistemi.

La nuova versione del regolamento
(Emas II), adottata nel corso di quest'anno,
ha incorporato la Iso 14001 come norma di
riferimento del sistema di gestione ambien-
tale (procedure, organizzazione, passi e si-
stemi di controllo interni, ecc.) anche per
Emas.

Lintegrazione di Emas II con la norma
Iso 14001 rappresenta una occasione per ot-
tenere un consenso pitt ampio da parte delle
imprese, che potranno utilizzare la certifica-
zione Iso 14001 come tappa intermedia ver-
so la registrazione Emas, oppure conseguire
contemporaneamente le due “certificazioni”
evitando duplicazioni in termini di docu-
mentazione e di verifiche esterne.

Altre novita interessanti, introdotte con
la recente revisione, riguardano:

o |'allargamento del campo d’applicazione
di Emas: qualsiasi tipo d'azienda, indi-
pendentemente dal settore in cui opera,
potra chiedere la registrazione Emas;

e la partecipazione dei dipendenti: i lavo-
ratori, e quindi le organizzazioni associa-
tive che li rappresentano, avranno un
ruolo maggiore partecipando alle varie
fasi di Ecoaudit e gestione ambientale;

e incentivi alle imprese, in particolare alle
piccole e medie: facilitando 'accesso alle
informazioni e ai fondi di sostegno esi-
stenti; garantendo lo sviluppo e promo-
zione di misure di assistenza tecnica; in-
serendo la registrazione Emas come ele-
mento di valutazione nella definizione
dei criteri e delle politiche degli appalti
pubblici nazionali e della Commissione
europea; consentendo 'adesione ad
Emas a realta territoriali specifiche come
1 distretti industriali:

e visibilita della partecipazione ad Emas:
adozione di un logo visibile da poter es-
sere utilizzato nella dichiarazione am-
bientale, nei documenti e nella pubblicita
dell'impresa.

Al marzo del 2000 in Europa le imprese
registrate Emas erano 2.854, di cui oltre i
70 per cento in Germania (Figura 10), men-
tre nel mondo quelle certificate Iso 14001
(a fine 1999) risultavano circa 12.000 (Figu-
ra 11),

Aver stabilito nel nuovo regolamento un
nesso tra la norma Iso 14001 ed Emas II, in
modo da facilitare il passaggio da un siste-
ma all’altro ed evitare duplicazioni, consen-
tira di superare alcune barriere, che in par-
ticolare nel nostro paese hanno rappresen-
tato (insieme ai ritardi istituzionali) un
ostacolo alla diffusione di Emas.
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6.4. La partecipazione

dei lavoratori

e delle loro rappresentanze
nei sistemi di gestione
ambientale

Nella realta concreta della fabbrica i la-
voratori, conoscendo il processo produttivo
e le sue varianze, sono le persone pitl indi-
cate a valutare i rischi e gli impatti ambien-
tali e a proporre, in molti casi, le soluzioni
correttive.

Nella pratica, il grado di coinvolgimento
dei lavoratori in un’attivita di valutazione o
di gestione ambientale dipende essenzial-
mente da due parametri:

* |o stile di management dell'impresa, in
particolare la sua apertura al dialogo so-
ciale sulle questioni ambientali;

e |a scelta di una metodologia di eco-audit
realmente partecipativa, spesso legata al-
la scelta della persona che I'applichera.

Un'impresa che adotta uno stile di ma-
nagement aperto considera la partecipazio-
ne dei lavoratori come un fattore di succes-
so dell'audit ambientale.

Inoltre, anche se la certificazione am-
bientale ¢ innanzitutto un vantaggio per
l'immagine esterna dell'azienda (in funzio-
ne commerciale o di accettazione pubbli-
ca), una concertazione con i rappresentanti
dei lavoratori pud anche migliorare I'imma-
gine aziendale verso l'interno e le stesse re-
lazioni sindacali.

Lo sviluppo del sistema Emas in una
prospettiva partecipativa & un fatto impor-
tante, risultato di unazione e pressione co-
stante esercitata dai sindacati europei nei
diversi forum preposti alla revisione del re-
golamento.

Ma, per esperienza sappiamo che non
basta un diritto di partecipazione, per eser-
citarlo concretamente. E un compito dei
sindacati e dei rappresentanti dei lavoratori
chiedere di venire associati e coinvolti nella
politica ambientale, nella definizione dei
suoi obiettivi, nella valutazione dei rischi e
nella attuazione del Sistema di gestione
ambientale ed eco-audit.

Il livello di partecipazione dei lavoratori
dovrebbe, quindi, articolarsi lungo le fasi di
svolgimento del sistema Emas, nel modo
seguente:

e parere della Rsu sulla formulazione della
politica ambientale dell'impresa;

e partecipazione dei Rls alla procedura di
raccolta delle informazioni e controllo;

* consultazione preventiva dei Rls per la
creazione del sistema di gestione am-
bientale (responsabilita e competenze,
formazione lavoratori ecc.);

e partecipazione dei Rls alla creazione di
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dell'azienda.

Occorrera, in relazione a quest'ultimo
punto, tenere a mente che gli strumenti di
certificazione ambientale hanno innanzi-
tutto una funzione esterna, in termini di
accesso al mercato e di immagine azienda-
le. E soprattutto, che una gestione ambien-
tale ed eco-audit ben documentata non ga-
rantisce che l'impresa abbia un impatto po-
sitivo sull'ambiente e sia coerente con le
prospettive dello sviluppo sostenibile.

A priori, nulla impedira a una centrale
nucleare di ottenere la registrazione Emas
né a una fabbrica di pesticidi la certifica-
zione Iso 14001! Alla fine, oltre a “come e
dove” si produce, restera sempre fonda-
mentale, ai fini di uno sviluppo sostenibile,
anche “cosa e per chi” si produce.

Mentre da un lato il mercato chiede
sempre di piu al produttore in termini di
sicurezza ¢ qualita dei propri prodotti,
dall’altro la legislazione comunitaria e na-
zionale (anche in attuazione di accordi in-
ternazionali come quello di Kyoto), impo-
ne alle imprese nuovi standard di sicurez-
za per i lavoratori e di performance am-
bientali. La soddisfazione del cliente con le
norme Iso 9000, la tutela della salute e del-
la sicurezza con il “626” e la gestione am-
bientale con le norme Iso 14001 ed Emas,
sono i punti di partenza per la definizione
di un percorso di miglioraménto su base
continue della performance aziendale. Per-
ché cio sia possibile, occorre adottare una
nuova politica aziendale e diffonderla ca-
pillarmente nella struttura. In questo con-

testo il core management system sara la ri-
sultante dello sviluppo dei sistemi di ma-
nagement tradizionali (finanziario, risorse
umane) e innovativi (ambiente e sicurezza)
(Figura 12).

Diversi studi hanno mostrato come la
gestione integrata dei fattori ambientali,
della salute e della sicurezza non costitui-
sce pill un costo, ma un'opportunita che
esalta la competitivita a livello aziendale.
La riduzione di inquinamento puo diveni-
re, ad esempio, un'opportunita, in quanto
la dispersione nellambiente di scarti, so-
stanze pericolose o forme di energia ¢ un
segnale che le risorse sono state utilizzate
dall'azienda in modo inefficiente e ineffica-
ce. Il concetto di produttivita delle risorse
apre un modo nuovo di considerare i costi
totali associati al valore di ciascun prodot-
to. I casi di inefficienza piu frequenti sono
quelli di utilizzo incompleto delle materie
prime durante il ciclo di lavorazione del
prodotto.

[l miglioramento della qualita dei pro-
dotti & stato negli anni ottanta un primo
modo di soddisfare il cliente. 1l Total qua-
lity management (Tqm), ciog il sistema di
assicurazione della qualita dei prodotti e
dei servizi, era il costrutto teorico di riferi-

mento per quelle aziende che con lungimi-
ranza hanno ri-orientato le loro strategie
aziendali di medio e lungo periodo. Il siste-
ma mirava alla riduzione dei difetti e dei
guasti dei prodotti attraverso un impegno
costante al miglioramento dell'intera strut-
tura aziendale.

Se si considerano i danni ambientali co-
me un difetto qualitativo, ne discende che
la variabile ambientale deve essere trattata
come qualsiasi altra caratteristica qualitati-
va. Il Total quality environmental manage-
ment (Tgem), fondato sulla nozione di mi-
glioramento continuo e sul riposiziona-
mento della missione aziendale, & divenuta
la nuova filosofia che incorpora la variabile
ambientale nella assicurazione della qualita
dei prodotti e dei processi. Scopo del Tqem
¢ quindi “zero defects & zero pollution”,

Una gestione integrata qualita, ambiente
e sicurezza consente di ottimizzare le risor-
se, di aumentare l'efficacia operativa inter-
na delle aziende.

Il clima favorevole creato all'interno del-
la struttura aziendale, con un’effettiva par-
tecipazione dei lavoratori, conduce inevita-
bilmente a un vantaggio competitivo € a un
miglioramento dell immagine nei confronti
dei clienti, dei dipendenti, dei fornitori e

della collettivita con i quali I'impresa inte-
ragisce quotidianamente.

Le certificazioni della serie Iso 14000 ed
il sistema Emas sono pratiche volontarie
da parte delle imprese, che ancora non si
sono diffuse come la certificazione di quali-
tad o la gestione della qualita totale. Ma
un'impresa che abbia gia esperienza di ge-
stione della qualita trova pit facile intra-
prendere una procedura di gestione am-
bientale, grazie alla estrema somiglianza
dell'approccio.

La similitudine tra gestione della qualita
e gestione dei problemi ambientali non &
casuale: un'azienda non pud infatti pensare
di operare in condizioni di garanzia della
qualita e, quindi, di presentarsi sul mercato
come un fornitore credibile e affidabile, se
non ¢ in grado di dare risposte adeguate,
oltre che ai propri clienti, anche ad altri in-
terlocutori come le istituzioni (per leggi e
regolamenti), il pubblico (per problemi di
ambiente e immagine), i propri lavoratori
(per gli aspetti legati alla sicurezza).

Henry Ford, nel lontano 1920, affermava
gia che la “produzione senza sicurezza &
inefficace”.

Tuttavia, sia nel caso della gestione della
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figura 12
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sicurezza che dell'ambiente, molte aziende
si limitano a un approccio puramente for-
male e burocratico, senza incidere nella so-
stanza dei problemi e senza integrare nel
processo i lavoratori e le loro rappresentan-
ze, mediante pratiche di consultazione e
partecipazione, .

La sfida per i sindacati dei lavoratori &,
pertanto, decisiva, sia per innalzare la so-
glia delle garanzie occupazionali legate alla
prospettiva dell'impresa nel nuovo conte-
sto, in cui I'ambiente & una variabile fonda-
mentale; sia perché esistono molti obiettivi
comuni fra le misure da adottare mirate ad
accrescere la sicurezza del lavoro ed a pro-
teggere la salute dei lavoratori (pensiamo
ad esempio ai rischi cancerogeni) e le mi-
sure volte a ridurre 'inquinamento ed a
controllare i rischi ecologici.

1. Sono i paesi scandinavi che, per pri-
mi, introducono nel 1970 dei valori limite
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per le emissioni di sostanze inquinanti
nell'aria, nelle acque, nei suoli.

2. Prendiamo il caso paradigmatico
dell'auto, che come tutti i beni di consumo
deve essere sempre pil rispettosa dell'am-
biente in tutte le fasi della sua vita, da quel-
la di produzione a quella di uso, fino allo
smaltimento. Attraverso l'applicazione del-
la Lca risultati importanti sono stati otte-
nuti nell'abbassare le emissioni dei gas del-
la combustione, nell'abbattere l'inquina-
mento da rumore, nella protezione dalla
corrosione, nel ridurre il peso delle vetture
per il contenimento dei consumi, nell'utiliz-
zo di materiali e sostanze piti compatibili
con I'ambiente fino ad affrontare il proble-
ma del riciclaggio dei componenti della vet-
tura al termine della vita utile.

Sull'importanza di quest'ultimo punto,
basti pensare che le auto avviate alla demo-
lizione ogni anno sono circa 10 milioni in

Europa, di cui circa 1,5 milioni in Italia.

Se la frazione metallica di un'auto (ac-
ciaio, ghisa, alluminio, magnesio, rame e
piombo) & stata da sempre riciclata per mo-
tivi economici, il problema della riciclabili-
ta si ¢ sempre posta per la parte rimanente
(circa il 25-30 per cento in peso della vettu-
ra) costituita perlopiti da plastiche, gomme
e vetro che finivano in discarica, Dagli anni
Novanta, ad esempio, il sistema Fiat Auto
Recycling (Fare) si & posto 'obiettivo di un
riciclaggio totale di questi materiali come
riutilizzo in forma di materie prime secon-
darie o come energia. Questa scelta ha anti-
cipato e superato di fatto la legislazione eu-
ropea che imporra, per la progettazione ¢
produzione dei nuovi modelli, l'obiettivo di
un recupero a fine vita del 95% in peso del
veicolo (85% minimo mediante riciclaggio
e 10% massimo mediante recupero energe-
tico).

[ GIOVANI, IL LAVORO
E IL SINDACATO

Torniamo su queste pagine a un tema centrale

nelle preoccupazioni e nelle iniziative della Fim Cisl:

la condizione dei giovani nel lavoro e il loro
rapporto con il sindacato. I testi che pubblichiamo
nascono proprio dall'interno del lavoro sindacale
condotto su questi problemi. Essi sono raggruppati
in due sezioni distinte.

La prima raccoglie materiali da un'iniziativa della
Fim della Lombardia: una ricerca condotta presso
i giovani lavoratori dell'Iveco di Brescia, alla quale
é seguito un seminario di riflessione effettuato il 29
gLugno scorso.

I testi sono i seguenti:

o un'introduzione di Anna Trovo, della segreteria
regionale della Fim Lombardia

* una presentazione dei dati della ricerca, con
alcune considerazioni, a cura di Davide Gheda,
responsabile della formazione per la Fim di
Brescia, che ha coordinato la ricerca;

e un'intervista a cura di Rosario laccarino,
responsabile della formazione della Fim
Lombardia, al professor Eugenio Zucchetti,
docente di sociologia economica presso
'Universita Cattolica di Piacenza, intervenuto nel
seminario del 29 giugno;

® due testimonianze di giovani lavoratori,

La seconda sezione, a cura di Marco Bentivogli, é
dedicata ai programmi e alle recenti iniziative del
Coordinamento nazionale Giovani Fim, in

. ’ . .
particolare all'annuale Campo Giovani.
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Anna Trovo

- Il senso
di un’esperienza

| tema del lavoro sotto vari punti di vi-

sta ¢ stato oggetlo di una attivita di

analisi, ricerca, discussione durata al-

cuni mesi all'interno della Consulta
giovani della Fim della Lombardia e delle
Fim territoriali lombarde.

1l percorso svolto ha portato i parteci-
panti a maturare un'esperienza di ricerca
dei dati statistici disponibili in materia di
occupazione/disoccupazione ¢ a confron-
tarsi sulla percezione individuale e colletti-
va di una serie di problematiche inerenti a
quella del lavoro.

Su temi quali la ricerca del lavoro e le
differenze territoriali, I'incidenza delle va-
riabili di genere e di etd, il problema
dell'emigrazione, il vissuto dei giovani dis-
occupati, le prospettive guardando al futu-
ro, la stabilita e la flessibilita del lavoro,
l'autonomia e la precarietd, il valore del la-
voro nelle diverse accezioni, le politiche at-
tive del lavoro e infine il ruolo del sindaca-
to: su tutto cio giovani delegati e operatori
sindacali si sono fatti domande e hanno ri-

v 1l
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cercato risposte adeguate anche con l'aiuto
del professor Eugenio Zucchetti, intervenu-
to nell'ambito di un seminario di approfon-
dimento in proposito il 29 giugno 2000.

Le problematiche emerse sono numero-
se ¢ varie anche all'interno di una regione,
la Lombardia, che viene spesso osservata
superficialmente e percepita come omoge-
nea, ma che omogenea non ¢ né dal punto
di vita economico né da quello sociale.

E estremamente importante non limitar-
si a guardare i dati occupazionali riguar-
danti i giovani con la gratificazione che de-
riva dal confronto con quelli di altre aree
del nostro paese, ma cercare di capire cosa
c'e dietro questi dati con la fondamentale
motivazione di conoscere bisogni e interes-
si per poterli rappresentare .

Tra i problemi che emergono con pit
forza vi & certamente quello dell’abbandono
precoce della scuola: sono proprio le aree
piti ricche della nostra regione, le province
di Lecco e di Bergamo in particolare, quelle
in cui si studia meno a lungo, col rischio di

produrre un’allarmante prospettiva di
emarginazione sociale, in mancanza di una
seria politica formativa e in presenza di una
consistente domanda di lavoro che induce i
glovanissimi ad abbandonare gli studi. Un
consistente numero di giovani ¢ frustrato
dalle insoddisfacenti caratteristiche qualita-
tive del lavoro svolto, non coerenti con le
aspettative maturate durante gli studi.

Lintegrazione sociale degli immigrati
provenienti da altre regioni d'Ttalia e da al-
tri Paesi, necessari alle industrie di alcune
aree della nostra regione, ¢ difficile e resa
ancora pitt complicata da inesistenti o ca-
renti politiche per la casa .

C'¢ il problema del doppio e del triplo
lavoro di chi un lavoro lo ha gia, spesso per
obbligo, talvolta per scelta.

C'¢ infine il problema della mancanza di
rappresentanza di migliaia di giovani che
lavorano nei cosiddetti lavori atipici, il cui
numero cresce esponenzialmente di anno
in anno soprattutto nelle aree metropolita-
ne e che rappresentano il “proletariato del-
la nuova generazione”.

1l lavoro occupa una parte centrale nella
vita delle persone non solo in quanto fonte
di reddito ma anche in quanto strumento
di integrazione sociale, occasione di realiz-
zazione personale e di crescita continua
per l'individuo.

Al lavoro si dedica molto tempo e so-
prattutto grandi energie psicofisiche.

[ giovani chiedono al sindacato di occu-
parsi urgentemente delle caratteristiche
qualitative del loro lavoro.

el T\ VAT |
Band Eillﬁgnlﬂ
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Davide Gheda

Opinioni e attese
ei giovani in fabbrica

ello scorso mese di agosto due mi-
lioni di ragazzi e ragazze prove-
nienti da tutti i paesi del mondo si
radunavano a Roma chiamati dal
Santo Padre a testimoniare la loro fede in
Cristo e a proclamare la propria disponibili-
ta ad essere messaggeri di pace ed amore
verso i fratelli; nello stesso periodo altri gio-
vani erano protagonisti di efferati crimini
nei confronti di bambini e giovani donne.

Due episodi cosi agli antipodi, che han-
no riportato i giovani sulle prime pagine
dei giornali, sono forse I'esempio pitt em-
blematico che segna, semmai ce ne fosse
bisogno, la fine di un'idea unitaria della
gioventil.

Le nuove generazioni risentono al pari
delle altre del processo di individualizza-
zione che pervade la societa e rende diffici-
li, se non improponibili, le generalizzazio-
ni. Nell'affrontare un discorso sui giovani
vi deve essere la consapevolezza di trovarsi
di fronte a un arcipelago fatto di tante sto-
rie diverse, ognuna meritevole di essere co-
nosciuta se vuol essere compresa.

La ricerca militante rivolta ai giovani la-
voratori della Iveco di Brescia, promossa
dal collettivo Fim Cisl di fabbrica, si & mos-
sa in questa direzione, poiché aveva come
obiettivo quello di raccogliere un utile pa-
trimonio di informazioni e impressioni su
cui riflettere in un contesto ben specifico.

Lo strumento utilizzato ¢ stata I'intervi-
sta tramite un breve questionario nel quale
si toccavano, seppure in modo essenziale,
diversi temi; la formazione culturale e sco-
lastica, il lavoro e il rapporto con il sinda-
cato, il tempo libero e la vita relazionale,
I'impegno sociale.

La sua realizzazione ha comportato
I'impegno di oltre una decina di delegati e
attivisti, in gran parte giovani, che hanno

condotto duecento interviste, pari al 20%
della popolazione giovanile della fabbrica.

Scopo di questo articolo & dare conto in
sintesi dei risultati emersi relativamente ai
primi tre temi, esprimendo nel contempo
su di essi alcune considerazioni che hanno
come semplice obiettivo quello di stimolare
una riflessione piti propriamente di caratte-
re sindacale.

La ricerca

Il 77% degli intervistati sono uomini, il
23% donne; l'eta media ¢ di 26 anni; il 65%
sono nativi di Brescia e provincia, mentre il
resto proviene da altre realta, in particolare
dalle regioni del Centro e del Sud.

Per quanto riguarda lo stato civile, il
69% ¢ celibe o nubile; di essi solo il 4% vive
come single al di fuori della famiglia; il
25% & coniugato, il 5% convive ¢ il 2% & se-
parato.

Le condizioni socio-economiche del
contesto familiare di questi giovani vedono
la netta prevalenza di famiglie plurireddito
(I'86%, rispetto al 14% di quelle monored-
dito); 'abitazione ¢ nel 71% dei casi di pro-
prieta della famiglia, mentre il 29% vive in
una casa ove paga l'affitto.

A livello di scolarita il 33% possiede un
diploma di scuola media superiore, il 18%
un attestato di formazione professionale e
i1 49% la sola licenza media.

Su questo aspetto l'indagine si ¢ ulte-
riormente soffermata, evidenziando che il
9% di questi giovani & uno studente lavora-
tore mentre ben il 79% degli intervistati
manifesta l'esigenza di accrescere il proprio
bagaglio conoscitivo. 11 computer, internet
e le lingue straniere suscitano il maggior

Diamo conto di una ricerca
condotta dal collettivo della Fim
di fabbrica presso i giovani
lavoratori della Iveco di Brescia.
I visultati sono in parte
sorprendenti e comunque
istruttivi per un sindacato che
voglia promuovere
partecipazione e rappresentanza

interesse e desiderio di conoscenza. Inoltre
la scuola & l'unica istituzione ad ottenere la
maggioranza dei consensi a livello di gradi-
mento.

Linsieme di questi elementi suggerisce
l'idea che vi sia una sorta di atteggiamento
ambivalente sia verso la scuola sia verso la
propria crescita formativa.

Per quanto riguarda la scuola, a un mo-
desto livello di scolarita fa da contraltare il
gradimento verso l'istituzione, mentre sul
versante dell'accrescimento culturale perso-
nale al cospicuo numero di interessati fa ri-
scontro una minoranza assai esigua di im-
pegnati.

Sarebbe interessante, anche da un punto
di vista sindacale, conoscere meglio sia le
cause che generano questo tipo di approc-
cio, sia gli ostacoli di tipo normativo, orga-
nizzativo e culturale che impediscono di
soddisfare le esigenze di accrescimento for-
mativo. Conoscere e rimuovere questi im-
pedimenti appare una condizione impor-
tante per attuare quel processo di forma-
zione continua dei lavoratori, ritenuto or-
mai come una delle chiavi decisive per la
tutela del lavoro del prossimo futuro.

Le informazioni emerse dall'indagine re-
lative al lavoro e al rapporto con il sindaca-
to forniscono anch'esse stimoli interessanti
per riflettere sull'efficacia dell'agire sinda-
cale. Dai dati risulta che questi giovani
hanno in media tre anni e mezzo di anzia-
nita lavorativa in Iveco, sono inquadrati nel
terzo livello e percepiscono una retribuzio-
ne mensile di 1.720.000 lire.

1l 22% valuta la mansione svolta appa-

LETTERA FIM 4-5/2000 ¢ 37




gante, il 59% poco gratificante e il restante
19% insoddisfacente, il 26% dichiara di es-
sere in cerca di un altro lavoro. Alla do-
manda “Quale significato attribuisci al la-
voro?” il 24% risponde di considerarlo uni-
camente come una fonte di reddito, mentre
il restante 76% ritiene che sia anche un
momento di socializzazione e di promozio-
ne umana,

Sempre neil'ambito del lavoro, I'indagi-
ne ha cercato di sondare quale era la perce-
zione tra i giovani lavoratori del problema
della droga in fabbrica. Le risposte fornite
confermano sia la presenza di questo feno-
meno, solo il 16% ritiene sia inesistente, sia
la presenza di un mercato interno sia pure
in modo non frequente; la sostanza che si
reputa come la pitt diffusa & I'hascisc (74%
delle risposte).

Per quanto riguarda gli aspetti inerenti
alla stera sindacale, il 52% dichiara di esse-
re iscritto a un'organizzazione sindacale, il
20% di partecipare sempre alle assemblee e
il 78% di aderire a tutti gli scioperi.

lla domanda “Di che cosa si dovrebbe
occupare il sindacato?” solo il 7% risponde
che vorrebbe si occupasse esclusivamente
di salario, mentre il restante 93% ritiene
che si debba interessare anche di occupa-
zione e qualita della vita. Posti di fronte al-
la scelta se preferiscono un sindacato uni-
tario che si occupi di tutelare gli interessi
generali oppure un sindacato corporativo ¢
aziendalistico, il 66% preferisce il primo
modello, mentre il restante 34% sceglie il
secondo.

Alcune considerazioni

Tra le molte considerazioni che questi
dati possono suggerire ¢ utile sottolineare
tre aspetti:

* la decadenza del mito atirattivo della
grande fabbrica;

e la permanenza del valore socializzante
del lavoro e la crescita di una sua visione
puramente strumentale;

* il nodo critico del rapporto fra i giovani e
il sindacato.

Lavorare alla Om, cosi si chiamava in
passato I'Tveco prima di essere acquisita
dalla Fiat, era vissuto dalle precedenti ge-
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nerazioni operaie come l'approdo finale del
proprio percorso lavorativo, poiché la gran-
de fabbrica offriva maggiori garanzie di un
posto di lavoro sicuro, stabile e tutelato sin-
dacalmente.

I dati di questa ricerca indicano che per
le nuove generazioni queste caratteristiche
non sono pilt sufficienti per scegliere di ri-
manere a lavorare in azienda: il 26% che
dichiara di essere in cerca di un altro lavo-
ro ¢ un dato rilevante, se consideriamo che
il campione ha un’anzianita media di fab-
brica relativamente bassa.

Il posto sicuro non & pitt condizione suf-
ficiente per sentirsi appagati, mentre lo sti-
molo a ricercare nuove opportunita lavora-
tive ¢ probabilmente collegato ai bisogni di
autorealizzazione e di maggior reddito che
la grande azienda non riesce a fornire.

A supporto di questa tesi vi ¢ il dato re-
lativo all'insoddisfazione verso la mansione
svolta che risulta particolarmente elevato
(78%). Un cosi consistente grado di insod-
disfazione, giacché la maggior parte di que-
sti giovani lavora alle linee di montaggio,
rivela anche la scarsa incisivita delle inno-

vazioni organizzative messe in campo
dall’azienda sulla qualita del lavoro. Possia-
mo forse far rientrare una parte di questo
26% nella tipologia degli “esploratori di
nuove occasioni’l - cosi Ambrosini defini-
sce quei giovani lavoratori -, in prevalenza
appartenenti a grandi aziende che, insoddi-
statti di svolgere lavori spersonalizzati, ma-
nifestano I'intenzione di andar via dalla
grande fabbrica alla ricerca di un lavoro
con un maggior contenuto professionale
che dia loro pii autonomia lavorativa.

I secondo aspetto di riflessione riguarda
il significato non solo economico ma anche
di socializzazione e promozione umana at-
tribuito al lavoro. Va precisato che, visto
com'era posta la domanda, cio non signifi-
ca affatto che per questi giovani la cosa pilt
importante del lavoro siano i suoi aspetti
espressivi (relazionali, sociali, di autorea-
lizzazione) e siano invece secondari quelli
strumentali (lo stipendio), ma piil corretta-
mente che entrambi sono percepiti come
rilevanti. Al di la di questa annotazione ri-
mane comunque il fatto che persiste nella
gran parte dei giovani l'idea che il lavoro

concorra alla loro realizzazione personale e
questo € un elemento di grande valore, non
solo sociale ma anche sindacale.

In una ricerca promossa dalla Fondazio-
ne Corazzin2 si rileva che circa il 50% dei
giovani interpellati condivide I'affermazio-
ne che il luogo di lavoro & un ambiente de-
terminante, ove forma le proprie opinioni e
matura le sue scelte. Se pertanto il lavoro
continua a essere, anche per le nuove gene-
razioni, uno dei luoghi significativi della
formazione personale cid rappresenta una
sfida e un’opportunita per il sindacato il
quale deve essere maggiormente consape-
vole del valore intrinsecamente “educativo”
della propria azione.

Il fatto che invece vi sia una quota signi-
ficativa che lo considera solo uno strumen-
to di reddito (24%) conferma la crescita di
importanza che ha questo elemento nel va-
lutare il lavoro, un dato che trova riscontro
anche in altre ricerche. I1 IV rapporto lard3
sulla condizione giovanile, ad esempio, ri-
vela che & l'aspetto del lavoro considerato
dai giovani piti importante, dato conferma-
to da una recente indagine tra i giovani di
Lumezzane (uno dei comuni bresciani a
maggior tasso di attivita industriale) che
pongono lo stipendio al primo posto tra le
cose che vorrebbero cambiare del proprio
lavorod.

Quest'insoddisfazione salariale, che in
parte puo essere giustificata in Iveco da un
livello retributivo medio-basso rispetto allo

standard provinciale, deve paradossalmen-
te far riflettere sullimpostazione eccessiva-
mente salarialista che ha caratterizzato
l'azione sindacale negli ultimi anni. Se so-
no insoddisfatti giovani che possono conta-
re su situazioni famigliari plurireddito, che
vivono in zone “ricche” e che probabilmen-
te utilizzano come riferimento per valutare
il reddito la possibilita di consumo “volut-
tuario”, quale aumento salariale possibile
potra mai essere considerato adeguato?

La riflessione svolta finora si collega di-
rettamente all'ultima questione relativa al
rapporto fra i giovani e il sindacato. Su
questo terreno quello che qui si vuol evi-
denziare, alla luce dei risultati, & la criticita
del rapporto fra partecipazione sindacale e
domanda di rappresentanza.

Relativamente al primo aspetto, i dati
evidenziano un tasso di iscrizione alle orga-
nizzazioni sindacali e una percentuale di
adesione agli scioperi in linea con quella
che ¢ la tradizione sindacale operaia della
fabbrica, mentre al di sotto della media,
anche se non in modo vistoso, ¢ la parteci-
pazione alle assemblee.

Per quanto riguarda il secondo aspetto,
il dato forse piti sorprendente & che coloro
che assegnano al sindacato un compito
esclusivamente salariale si riducono al 7%
ed ¢ interessante il fatto che il restante 93%
gli affidi compiti di tutela ben piu vasti.

Due altri elementi concorrono completa-
re il quadro: il primo & il modesto gradi-

mento che viene espresso nei confronti
dell'istituzione sindacato (solo il 21% ri-
sponde di gradirlo molto), il secondo la
bassa disponibilita ad impegnarsi sindacal-
mente (solo il 12% si dichiara molto dispo-
nibile verso questo tipo di impegno. Tutto
cio delinea una situazione nella quale i gio-
vani sembrano pil trascinati che coinvolti
nella vita sindacale, adeguandosi ai com-
portamenti prevalenti in fabbrica, anche se
paiono consci delle potenzialita e dell'utili-
ta che questo soggetto sociale pud svolgere.
Il fatto poi che un terzo degli intervistati
punti su un sindacato aziendalista puo es-
sere indicatore di un bisogno di maggior
tutela rispetto alla propria condizione lavo-
rativa, oltre che riflesso di una cultura sin-
dacale aziendale molto critica verso l'ope-
rato del sindacato nazionale.

Per il sindacato la sfida & dunque quella
di coniugare partecipazione con rappresen-
tanza, Come mostrano anche i risultati di
quest'indagine, gli strumenti tradizionali di
azione sindacale vanno forse ancora bene
per mobilitare le persone, ma risultano in-
capaci di creare partecipazione attiva. Tro-
vare forme diverse, come la ricerca militan-
te, per dialogare e ascoltare i lavoratori con
le loro specificita ¢ una strada da percorre-
re per recuperare un rapporto maggior-
mente partecipato.

Un sindacato “educatore” ¢ in primo
luogo un sindacato “ascoltatore” poiché la
capacita di ascolto & uno strumento essen-
ziale sia per coinvolgere coloro che inten-
diamo rappresentare, sia per delineare me-
glio i problemi e le priorita dell'azione con-
trattuale.

! Cfr, M. Ambrosini “La fabbrica dei giovani”
Edizioni Solidarieta , Rimini, 1995, pp.115-
116.

2 Cfr. D. Marini “Codici diversi. Giovani lavoro e
sindacato” Fondazione Corazzin, collana
sondaggi N. 11 Venezia, Aprile 1999, pag. 4.

3 Cfr. C. Buzzi, A. Cavalli, A. de Lillo “Giovani
verso il duemila” Quarto rapporto lard sulla
condizione giovanile in Italia, 1l Mulino,
Bologna, 1997, pp. 81-83.

4 Cfr. M. Gennari “Cosmogiovani” Indagine sulla
popolazione giovanile a Lumezzane,
Assessorato ai servizi sociali Comune di
Lumezzane, pag. 25.
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Eugenio Zucchetti, docente

di Sociologia economica presso
['Universita Cattolica

di Piacenza, sottolinea il ruolo
sempre pin centrale della
formazione, non solo per trovare
lavoro e migliorare le propria
condizione personale,

ma per vivere una cittadinanza
a pieno titolo

Giovani e lavoro & un tema spinoso; cer-
tamente nel Sud del nostro paese, dove
l'inoccupazione ha carattere strutturale e
raggiunge percentuali drammatiche, ma,
pur facendo le debite differenze, per altri
aspetti lo & anche al Nord, soprattutto sul
versante della scarsa qualita e stabilita del
lavoro. Insomma, in un senso o nell'altro
la questione del lavoro evoca piti che mai

il tema della cittadinanza e dell'inclusione

sociale. Qual ¢ il suo parere al riguardo?

Per inquadrare il problema dei giovani e
il mercato del lavoro bisogna fare riferi-
mento, in generale, a quella che chiamiamo
la crescita senza occupazione. Il quadro di
sfondo & questo: cresce 'economia ma non
cresce di pari passo l'occupazione. Ovvia-
mente il Mezzogiorno per una serie di ra-
gioni soffre particolarmente di tale para-
dosso: I, in realta, ¢ la stessa crescita a di-
fettare (pur con differenziazioni evidenti
tra le varie aree meridionali).

Al Nord, in particolare in Lombardia e
nelle aree piti sviluppate, i giovani, pur di-
minuendo la loro incidenza sugli occupati,
soprattutto nella fascia di eta 15-24 anni,
sia per ragioni demografiche sia per una
pilt elevata scolarizzazione, continuano a
essere assorbiti nel sistema economico.

In questi anni vi & stato un forte ricam-
bio di manodopera con l'espulsione dal
processo produttivo di cinquantenni; e vi ¢
comungque una forte richiesta di manodo-
pera giovanile (a volte, anzi, inevasa per
certe mansioni operaie...). Tuttavia non si
pud non sottolineare che l'inserimento dei
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Intervista a Eugenio Zucchetti
a cura di Rosario Jaccarino

Formazione,
cartina di tornasole.
Anche per il sindacato

giovani ¢ molto graduale e avviene preva-
lentemente attraverso la strada dei contrat-
ti atipici: 7 avviamenti su 10 a Milano e in
Lombardia avvengono attraverso i contratti
atipici, al punto che viene da chiedersi se la
normalitd non sia questa.

A proposito della flessibilita: ¢ il tema do-
minante, ne discetftano in tanti ma non
tutti alludono alla medesima cosa. Si par-
la poi di una flessibilita buona e di una
flessibilita cattiva. Ci aiuti a fare un po’
di chiarezza.

Intanto, quando si invoca flessibilita da
parte di politici o anche di governatori del-
la banca d'Italia, & bene che si chiarisca a
cosa si allude!

Vi sono diversi tipi di flessibilita: di ca-
rattere contrattuale, di tipo funzionale, ¢’
una flessibilita salariale, ce n'e una di tipo
temporale. Se facciamo riferimento alla
flessibilita del mercato del lavoro, che &
quella maggiormente richiesta soprattutto
da parte imprenditoriale, credo che in que-
sti anni ne ¢ stata introdotta molta: non &
vero che il mercato del lavoro italiano non
sia oggi pil flessibile. Ne sono prova gli av-
viamenti al lavoro, che non avvengono qua-
si pilt attraverso contratti a tempo indeter-
minato.

I dati recentemente proposti dall'Istat
confermano che nel mercato del lavoro
italiano oltre alla flessibilita in entrata vi
¢ anche una forte flessibilita in uscita: 1
lavoratore su 3 cambia lavoro ogni anno,
siamo quasi al livello degli Stati Uniti!
Sui licenziamenti siamo “indietro” rispetto
ad altri paesi. Aris Accornero scrive che bi-

sogna superare anche questultimo tab, Io
credo pero che l'impresa debba uscire da
una certa ambiguita rispetto a questo argo-
mento: non si puo chiedere alle persone
massima flessibilita, adattamento al conte-
sto produttivo, coinvolgimento negli obiet-
tivi aziendali senza dare loro in cambio al-
cune garanzie, soprattutto in termini di sta-
bilita e sicurezza.

Insomma, non si pud “sommare” tutti i tipi
di flessibilita del lavoro: le persone hanno
anche il diritto di poter pianificare la pro-
pria vita, di formarsi una famiglia, di inve-
stire sul proprio futuro. Se il lavoro ¢ un
percorso, come oggi spesso enfaticamente
si afferma, lo sbocco non puo essere la pre-
carieta.

E urgente quindi declinare in forme nuove
la protezione sociale che non pud non pas-
sare attraverso politiche attive, le quali so-
stengono ¢ accompagnano le persone in
questo percorso che ¢ il lavoro.

Da parte delle imprese vi é un'esigenza
che puo essere considerata legittima, os-
sia quella di poter sperimentare le attitu-
dini e le competenze di una persona che
chiede di lavorare. Per farlo tuttavia esse
finiscono per utilizzare impropriamente
altri strumenti, come ad esempio il lavoro
interinale. Quali soluzioni si potrebbero
adottare per creare questa possibilita?

Mi risulta dai dati disponibili che molte
forme di lavoro atipico prima o poi sfocia-
no in assunzioni a tempo indeterminato:
sia i contratti di formazione e lavoro, sia al-
tre forme di assunzione a tempo determi-
nato (cosi come gli stessi stages) si trasfor-
mano in lavoro stabile. Dunque non & vero

che tutta la flessibilita e l'atipicita siano
l'anticamera della precarieta.

Cio dice che I'impresa ha bisogno di
nuovi strumenti di prova del lavoratore o di
selezione prolungata, soprattutto le piccole
imprese che non hanno a disposizione, co-
me le grandi, strumenti per fare la selezio-
ne del personale.

1l lavoro temporaneo diventa percio l'oc-
casione per conoscere la persona, per ren-
dersi conto anche di quelle competenze de-
finite trasversali che riguardano il “saper
essere” di ciascuno, ossia la capacita di re-
lazioni, di lavoro in gruppo, ecc., compe-
tenze che si possono verificare solo sul
campo. In assenza di altri strumenti questa
transizione soft provvisoria favorisce anche
la selezione e la prova della persona.

Tale sperimentazione potrebbe portare dei

vantaggi anche al giovane in cerca di la-

voro, sperando ovviamente che essa non

si trasformi in precariato permanente.

Sarebbe auspicabile che l'apprendistato
riformato e le nuove forme di ingresso al
lavoro diventassero vere occasioni di ac-
compagnamento delle persone, soprattutto
dei soggetti deboli bisognosi di forme di tu-
toraggio che limpresa (soprattutto quella
piccola, e quella artigianale) non possono
offrire a causa di una serie di vincoli orga-
nizzativi.

Peraltro il rischio ¢ che il giovane - e in
particolare il giovanissimo che ha lasciato
precocemente la scuola - non sia attrezzato
per vivere quel momento come una prova,
come un reale apprendimento, e quindi
sperimenti un fallimento (magari, dopo il
fallimento scolastico) che incidera negati-
vamente nel corso della sua vita professio-
nale.

Per evitare situazioni di questo tipo c'¢
una strada innovativa da percorrere che, a
mio avviso, ¢ 'istituzione di una sorta di
triangolazione tra impresa, giovane e agen-
zia formativa oppure servizi all'impiego;
questi ultimi devono accompagnare il pro-
cesso di inserimento al lavoro e formativo
del giovane, facendo quasi da “garante” nei
confronti dell'impresa stessa. In particolare
i nuovi centri di formazione professionale
dovrebbero diventare un supporto strategi-
co nei percorsi di inserimento lavorativo.

Oggi, peraltro, proprio a causa della de-
bolezza strutturale delle reti relazionali tra-
dizionali, in primis quella famigliare, molti
giovani si presentano in condizioni di de-
bolezza su un mercato del lavoro in cam-
biamento e soprattutto molto piti competi-
tivo di ieri.

[ soggetti che pagano di pilt questa nuo-
va situazione del lavoro che diventa un per-
corso, del lavoro come esperienza di flessi-
bilita, sono, tra i giovani e giovanissimi,
proprio coloro che hanno un network rela-
zionale debole, ma non tanto dal punto di
vista economico quanto socio-culturale, os-
sia sul piano relazionale, delle motivazioni,
della reattivita agli stimoli, della recettivita
delle occasioni latamente formative (le pos-
sibilita e capacita di utilizzo di Internet fi-
no...al numero di libri che ci sono in casa,
ecc.).

La rete sociale e famigliare ¢ particolar-
mente debole soprattutto nelle grandi peri-
ferie urbane, quando le uniche relazioni so-
ciali sovente si intrattengono al bar.

Bisogna quindi pensare a costruire una
sorta di network relazionale che in qualche
modo surroga o sostituisce la famiglia, op-
pure - come documentano alcune esperien-
ze che ho recentemente analizzato ~ aprire
da parte dei centri di formazione professio-
nale un canale di comunicazione con la fa-
miglia per reintegrarla in questo circuito
relazionale. Nei casi che ho studiato, in
particolare attraverso una ricerca svolta a
Torino, il centro di formazione professiona-
le si pone come supporto e come tutor es-
senziale del percorso di inserimento socio-
lavorativo e anche come garante nei con-
fronti dell'azienda.

Alcuni decenni fa il giovane faceva il
percorso tradizionale passando dalla scuola
professionale all'impresa artigiana come
apprendista, quindi, una volta acquisita
una certa professionalita, passava alla me-
dia e grande impresa e magari successiva-
mente si metteva in proprio e apriva una
piccola impresa.

Questo percorso, che portava all'aristo-
crazia operaia, si ¢ interrotto. Oggi noi ab-
biamo bisogno di riprodurre in forme nuo-
ve itinerari di accompagnamento, che pos-
sono venire dai servizi all'impiego e da que-
ste nuove forme di transizione al lavoro co-
me i contratti di formazione al lavoro - per

fare un esempio - che finora, se sono stati
utili per inserire i giovani nel lavoro, non
hanno tuttavia svolto questo ruolo di tuto-
raggio e di supporto proprio perché la for-
mazione ¢ stata poca o del tutto assente.

Tutti oggi parlano di formazione...

Non c’¢ dubbio che la formazione ¢ una
risorsa cruciale nella societa postmoderna.
Bisogna per¢ al riguardo fare due precisa-
zioni.

In primo luogo, la formazione oggi assu-
me una pluralita di valenze, che vanno ol-
tre la esclusiva specializzazione professio-
nale dell'individuo. Nel senso che la forma-
zione ¢ importante, non tanto e non solo ai
fini dell'acquisizione della professionalita
intesa come abilita, ma diventa importante
in quanto elemento costitutivo della cittadi-
nanza,

Oggi ¢'& un problema di democratizza-
zione delle opportunita formative; oggi -

.ma ¢ gia accaduto ieri, e I'abbiamo dimen-

ticato - i percorsi nel mercato del lavoro
sono segnati fin dall'inizio dai cattivi per-
corsi formativi. Chi ¢ penalizzato gia nei
percorsi formativi lo sara anche nel lavoro;
quindi c'¢ un problema di accesso alle
chances formative: godere di istruzione o
formazione professionale o formazione
continua ¢ dunque una risorsa per la citta-
dinanza e favorisce I'inclusione sociale, Chi
ha meno formazione & piu a rischio di
esclusione sociale.

Un esempio emblematico ¢ quello degli
extracomunitari: perché oggi non si fa for-
mazione professionale per i giovani immi-
grati? Perché esiste lo stereotipo, accettato
diffusamente, che gli immigrati non debba-
no essere competitivi con gli italiani, ma
che debbano limitarsi a svolgere lavori de-
qualificati e rifiutati dai giovani autoctoni.
In realta si dimentica che gli immigrati
hanno sovente un livello medio-alto di sco-
larizzazione, un buon numero sono laurea-
ti, e che prima o poi si porra un problema
di mobilita e crescita professionale anche
per loro.

La considerazione potrebbe valere an-
che per i drop out italiani, giovani espulsi
dal sistema formativo, sovente quindi pilt
deboli socialmente e culturalmente. Dun-
que, chi ha meno possibilita di fare forma-
zione ¢ pitl a rischio di esclusione sociale.
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Un altro segmento a rischio in questo
senso ¢ la piccola impresa. Oggi per fare
I'imprenditore non basta pili la propensio-
ne al rischio, la disponibilita di una certa
quota di capitale (di norma, di origine fa-
miliare) e il mestiere: le ricerche fatte in
ambito milanese e lombardo ci dicono che
la riuscita dell imprenditore e soprattutto il
futuro della piccola impresa sono legati al-
la formazione.

Eppure dagli ultimi rapporti su Milano -
tanto per fare un esempio che riguarda le
aree ricche del paese - risulta che gli im-
prenditori investono pochissimo in forma-
zione. A suo awviso, sono maggiori i vincoli
organizzativi o quelli culturali che influen-
zano tali scelte?

Tendenzialmente 'imprenditore tende a
chiedere molto alla scuola e si sente poco
responsabilizzato rispetto alla formazione:
non si comprende ancora che l'azienda
stessa & un luogo formativo. Certo vi sono
una serie di vincoli oggettivi, soprattutto
per la piccolissima impresa, ma io ritengo
che in questo campo & prevalente il limite
culturale.

Oggi peraltro investire in formazione di-
venta conveniente. Certo l'impresa va aiuta-
ta, ma il salto culturale & necessario per
qualificare l'azienda come luogo formativo
e come soggetto responsabile nei confronti
della formazione.

Cosa cambia per il sistema formativo con
l'elevazione dell'obbligo scolastico?
Limportanza crescente e decisiva della
formazione non pud significare esclusiva-
mente un prolungamento indefinito
dell'istruzione formale e scolastica per tut-
ti. Opportunamente anche in Italia sta na-
scendo il secondo canale formativo, cosic-
ché, accanto all'obbligo di istruzione, vi sa-
ra il cosiddetto obbligo formativo. Chi non
prosegue gli studi non potra entrare al mer-
cato del lavoro senza aver conseguito una
qualche qualificazione professionale in altri
canali formativi (apprendistato, in specie).
Siamo di fronte ad un segnale importan-
te di inversione di tendenza: la centralita
della formazione significa che a qualsiasi li-
vello di uscita dal sistema formativo e di in-
gresso nel mercato del lavoro deve essere
garantita la necessaria qualificazione. Cio
ci conduce a pensare che il tema della for-
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mazione non pud limitarsi ai giovani che
entrano nel mercato del lavoro ma, in chia-
ve di formazione continua, deve allargarsi a
tutti gli occupati.

Difatti, anche nelle aree economicamente
pitt avanzate del paese ci sono delle ten-
sioni sul mercato del lavoro soprattutto
per i lavoratori adulti. Qual é la situazio-
ne?
I dati ci dicono che in Lombardia aumenta-
no gli iscritti al collocamento tra gli adulti.
Negli ultimi anni abbiamo avuto un forte
incremento degli iscritti al collocamento
con precedenti lavorativi: adulti che hanno
perso il lavoro e che sono alla ricerca di al-
tri impieghi. La leva formativa diventa
quindi una leva decisiva sul versante sia
dell'occupazione sia della cittadinanza. Se
il lavoro & un percorso, come sempre pitl si

/
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afferma, occorre “attrezzare” a percorrerlo
anche i lavoratori adulti, specie attraverso
la leva formativa.

Vi ¢ un altro profilo critico del rapporto
tra giovani e lavoro, angi, stando alle sue
parole, potremmo dire tra giovani e citta-
dinanza e cioé l'evasione scolastica. E un
fenomeno storicamente conosciuto nel
Mezzogiorno ma che oggi compare signifi-
cativamente anche nel Nord d'Italia e sul
quale incide non poco un modello cultu-
rale emergente.

In mercati del lavoro locali che offrono
abbondanti opportunita occupazionali la
tentazione del guadagno immediato & forte
nei giovani e giovanissimi. Da una parte,
C'¢ una realta economica estremamente di-
namica che alimenta nelle famiglie e nei
giovani la tentazione dell'inserimento rapi-

do nel lavoro, a prescindere dalla conclu-
sione di adeguati percorsi scolastici o di
formazione professionale. 1 lavoro c'¢ ed &
abbondante e cid incentiva a realizzare in
tempi brevissimi l'indipendenza economica
da parte dei giovani.

Inoltre, un fattore scatenante che incide
sul comportamento dei giovani ¢ il modello
culturale relativo ai consumi.

Infine, il contesto familiare culturalmen-
te debole fa la sua parte: ci si arrende facil-
mente di fronte alla poca voglia del figlio di
continuare gli studi. In genere i genitori, in
contesti di questo tipo, non riescono ad ap-
prezzare la formazione come fattore im-
portante e strategico per il futuro dei figli.
In Lombardia cio avviene nelle zone pede-
montane, nel bergamasco e nel bresciano,
in quelle valli dove c'¢ tanto lavoro e dove il
lavoro ¢ sostanzialmente considerato “il
mestiere”, ossia la competenza appresa sul
campo, con una svalutazione della forma-
zione come risorsa.

Sullo sfondo di questa riflessione su gio-

vani e lavoro vi ¢ il tema delle culture del

lavoro. Qual ¢é oggi il panorama culturale
che abbiamo di fronte nel mondo giovani-
le.

Oggi bisogna parlare al plurale, ossia di
culture, in particolare nel mondo giovanile.
Quindi, rispetto al lavoro, ritroviamo pilt
significati, che nei giovani convivono in un
mix articolato e mutevole: la cultura della
stabilitd, la cultura dell'adattamento, la cul-
tura strumentale, la cultura espressiva.

Credo che l'espressivita, I'autorealizza-
zione nel lavoro sia una componente molto
forte nella cultura del lavoro dei giovani,
magari pitl forte in quelli pit istruiti, meno
forte in altre fasce giovanili; anche se re-
centemente si registra |'affermazione di un
atteggiamento di adattamento: i giovani
hanno capito molto bene la lezione degli
adulti che oggi dicono loro, in sostanza,
che bisogna adattarsi alla realta e a quanto
offre il mercato del lavoro.

Quale fra le diverse culture del lavoro
prevalga ¢ difficile dirlo. Nonostante tutto,
il lavoro continua a rimanere uno degli ele-
menti di valore pit forte nell'universo gio-
vanile; infatti nelle diverse ricerche sui gio-
vani viene collocato tra le cose pilt impor-
tanti della vita.
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C'¢ perd un aspetto interessante: tanto il
lavoro ¢ centrale sul piano personale, tanto
non lo & su quello sociale. Sul piano sociale
tende ad affermarsi gradualmente una cul-
tura dei bisogni, per cui la persona ¢ ridot-
ta a somma di bisogni, percio anche il lavo-
ro & un bisogno. Nella nostra societa si af-
ferma una cultura che ritiene il lavoro co-
me lo strumento per l'accesso ai consumi,
Il rischio & che questa contraddizione possa
esplodere e finisca per far cadere o incrina-
re 'importanza del valore che permane an-
cora sul piano individuale.

Dalla fase dell'ideologia del lavoro stiamo

approdando alla fase strumentale verso il

lavoro. Da dove bisogna ripartire per far

emergere anche nella cultura contermpora-
nea e in particolare in quella dei giovani
un senso di “utilita sociale” del lavoro?

Siamo passati da una cultura del Lavoro
con la L maiuscola al rischio che la societa
dei lavori diventi la societa dei bisogni, del-
la provvisorieta, di un malinteso senso del-
la soggettivita, tutta schiacciata sull'indivi-
dualismo e sul presente. Cio finisce per in-
crinare la dimensione etica e quella proget-
tuale del lavoro.

A questo punto bisogna rifondare lo sta-
tuto etico del lavoro. C'¢ bisogno di una via
politica, che comporta il rimettere il lavoro
al centro delle politiche attive. C'¢ bisogno
di una riscoperta della responsabilita socia-
le dei diversi soggetti e attori: non solo I'im-
presa, che ha smarrito il senso dell'obbliga-
zione sociale, ma lo stesso sindacato che
deve innovare progettualmente la sua azio-
ne rispetto alle nuove sfide che vengono dal
lavoro e soprattutto dai giovani.

E tuttavia la via sociale e quella politica
possono avere qualche chance di riuscita
soltanto se si affronta la questione dal pun-
to di vista etico, cio¢ dal punto di vista del
significato che oggi ha il lavoro nella vita
della societa e delle persone. Oggi, ad

esempio, mi pare che il concetto di profes-
sionalita sia troppo schiacciato su una di-
mensione individualista, cioé che il ruolo
professionale viene visto solo sotto il profi-
lo delle conoscenze e sotto quello delle
competenze, che servono per far carriera e
per guadagnare di pit. Due componenti le-
gittime, ma la professionalita non pud di-
menticare la componente motivazionale
(potremmo dire, vocazionale), che fa appel-
lo alla rilevanza pubblica di ogni attivita la-
vorativa: ciascuna persona ¢ chiamata a da-
re proprio contributo, attraverso il lavoro,
alla costruzione della societa.

Ha accennato in un precedente passaggio
dell'intervista al ruolo del sindacato in
una societd e in un mercato del lavoro
che in questi anni hanno subito rivolgi-
menti di non poco conto: vuole completa-
re il suo pensiero al riguardo?

Credo che anche per il sindacato la ca-
pacita di assumere come strategico il tema
della formazione sia la cartina al tornasole
della sua capacita di innovare.

n questo senso rilevo che non ¢’ ancora
un’adeguata coscienza dell'importanza del-
la formazione come fattore di inclusione
sociale, e quindi come elemento di “garan-
zia” in questo percorso articolato e mobile
che ¢ diventato il lavoro, soprattutto per i
giovani, Senza dimenticare che, ai fini della
rappresentanza, oggi si pone con urgenza
anche la questione della formazione conti-
nua per gli adulti, occupati e disoccupati.
La formazione quindi dovrebbe essere an-
cora piti centrale nella contrattazione, in
particolare in quella decentrata.

Altra frontiera irrinunciabile & quella dei
nuovi servizi all'impiego e delle politiche
attive del lavoro: a livello locale queste poli-
tiche sono ormai di competenza delle re-
gioni e delle province, e quindi si stanno at-
tivando livelli diversi di coinvolgimento e
coordinamento. Su questo versante il sin-
dacato puo giocare un ruolo importante,
soprattutto se porta una visione propria del
lavoro - fuori quindi dai luoghi comuni dif-
fusi - che trova radici nella sua esperienza
quotidiana a contatto con le persone che la-
vorano e in quella cultura della cittadinan-
za cara da sempre al movimento sindacale,
e se investe abbondantemente nelle sue mi-
gliori risorse umane.
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Due testimonianze

Due testimonianze di giovani lavoratori, uno dei quali immigrato dalla Calabria: in entrambe appare

centrale, per la propria riuscita personale, l'impegno nel sindacato e il ruolo della formazione

Antonio: la fortuna
di diventare delegato

La mia testimonianza riguarda 'aspetto sa-
liente della professionalita. Dopo aver termina-
to gli studi, diplomandomi come perito elettro-
nico ¢ iniziata la mia avventura alla ricerca di
un lavoro attinente al mio titolo di studio.

Inizialmente la mia ricerca si svolgeva nell'in-
viare il curriculum vitae presso le imprese, le
quali, invitandomi per dei colloqui conoscitivi,
mi chiedevano se avessi avuto un minimo di
esperienza nel settore, Ovviamente la mia ri-
sposta era sempre la stessa: “no”. Questa ricer-
ca forsennata e senza esito si rifletteva negati-
vamente sulla mia condizione economica fa-
cendo di me un precario.

Decisi allora di mobilitarmi svolgendo lavori
saltuari presso aziende artigiane e cooperative
sociali, giungendo a occupare un posto in fab-
brica con la qualifica di operaio addetto a una
linea produttiva di montaggio. Tale mansione
lavorativa, pur sempre nobile, non mi appaga-
va e con il passare del tempo generava in me
uno stato di insoddisfazione. Suppongo che si
tratti di un malessere generale nella fabbrica in
cui lavoro, non solo circoscritto al mio caso.

La mia fortuna é stata quella di diventare de-
legato sindacale con la Fim di Bergamo. Cio
mi ha consentito di svolgere un ruolo attivo di
portavoce dei malesseri collettivi che investono
i dipendenti. Ho cosi potuto promuovere con
tanto entusiasmo e tenacia, in fase di contrat-
tazione aziendale, un progetto molto interes-
sante relativo alla formazione professionale.

La mia soddisfazione, condivisa dal mio ope-
ratore che ha notevolmente contribuito al pro-
getto, ¢ data dall’attenzione ¢ dallo stupore del-
la direzione aziendale per una proposta inte-
ressante anche per loro. In questo senso vorrei
dire che formarsi ed informarsi & estremamen-
te importante per ogni individuo che coltiva
ambizioni professionali e culturali,

Antonio Gesualdi
delegato sindacale della Fim
di Bergamo
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Ernesto: se I'avessi
saputo prima..,

Sono partito dalla mia Calabria (per noi me-
ridionali la propria terra ha un valore immen-
s0) nel lontano 1991; ero venuto al Nord per
una vacanza di pochi giorni (avevo appena ter-
minato il servizio militare) e mi sono ritrovato
a lavorare presso un piccolo artigiano.

Inizialmente non ho incontrato grossi proble-
mi perché ero ospite di mia zia, quindi non pa-
gavo l'affitto ed avevo a disposizione la sua au-
to: in poche parole stavo bene.

Poi, dopo il primo anno (nel frattempo avevo
cambiato tre posti di lavoro senza sapere il
perché), visto che come si dice “l'ospite & come
il pesce, con il passare del tempo puzza”, sono
andato in cerca di un posto di lavoro stabile ¢
sono iniziati i veri problemi.

Sono entrato in una grossa azienda (dove la-
voro tuttora), sono stato assunto con il secon-
do livello e, facendo poche ore di straordinario
perché ultimo arrivato, “portavo a casa” circa
1.500.000 al mese. 1 fatto & che con questo sti-
pendio dovevo pagare l'affitto e mi sono dovuto
comprare la macchina per andare al lavoro: in
poche parole, a fine mese arrivavo molto “tira-
to".
Ho anche cercato di iscrivermi a scuola per-
ché volevo diplomarmi, ma dopo un po’ ho get-
tato la spugna visto che non riuscivo a frequen-
tare i corsi serali in quanto ero turnista. Lo
ammetto, non era un periodo felice; mi sono
trovato un secondo lavoro in nero, tornavo a
casa a notte fonda e alle sei andavo a lavorare
nella mia azienda.

Piut di una volta mi sono leggermente infortu-
nato a causa della stanchezza, pero in qualche
modo dovevo coprire le spese.

Credo infatti che quello dell’affitto sia un
grosso problema per tutti coloro che devono
spostarsi per lavorare, quindi non solo per il
ragazzo che viene dal Meridione, ma anche per
la persona che si sposta, per esempio, da Galla-
rate a Torino.

Proprio su questo argomento vorrei sensibi-
lizzare il sindacato perché, se ¢ vero che la vita
lavorativa da molti problemi e quindi ¢'¢ conti-
nuo bisogno di assistenza all'operaio in fabbri-
ca, & anche vero che se l'operaio avesse meno
problemi nella vita giornaliera lavorerebbe piti
tranquillo, non avrebbe bisogno del secondo
lavoro e sicuramente ci sarebbero meno inci-
denti sul lavoro e minore assenteismo.

A distanza di nove anni posso dire che tante
cose della mia vita sono cambiate. Ad esempio,
nel lavoro ho raggiunto un buon livello profes-
sionale, sono entrato nel mondo sindacale (da
qualche anno sono stato eletto Rsu) e grazie ai
corsi di formazione che la Fim mi ha fatto fare,
mi sento molto pill preparato su tanti argo-
merti che prima ignoravo.

Ora so ad esempio che esiste una norma con-
trattuale che dice che se un lavoratore riprende
a studiare, 'azienda deve metterlo in condizio-
ni favorevoli per poter frequentare; questo per
dire che se l'avessi saputo prima, forse anch’io
mi sarei diplomato.

Concludo con un invito particolare al sinda-
cato: quello di continuare nella formazione dei
propri delegati, perché siamo noi che vivendo a
stretto contatto con i lavoratori possiamo aiu-
tarli nella soluzione dei problemi che anch'io
ho dovuto affrontare quando nel 1991 venni al
Nord.

Ernesto Manfredi
Rsu Fim-Cisl alla Siac
(Cavaria, Varese)

CAMPO GIOVANI FIM 2000

ENZI

Con il nome evocativo di “Enzimi”, anche quest'anno si é svolto il Campo

giovani nazionale della Fim Cisl, a Peschici (Foggia), dal 10 al 16 giugno. In

queste pagine diamo una sintesi dei contenuti del Campo e tre

testimonianze di giovani che vi hanno partecipato.

Marco Bentivogli

Un progetto
1 cambiamento

bbiamo chiamato “Enzimi” il

Campo giovani Fim di quest'anno.

Dicesi enzima, scrive il Devoto-Oli,

una “sostanza organica capace di
catalizzare una reazione biochimica”. Cata-
lizzare: influire in modo determinante su
un processo, modificandolo.

Al di 1a di ogni riferimento alla biochi-
mica, il senso si puo esplicitare cosi: ognu-
no vive in una realta lavorativa, territoriale,
umana che contiene sia potenzialita di svi-
luppo che problemi e fonti di disagio; ora,
la domanda é: come intervenire da protago-
nisti in questa realta, come elementi cata-
lizzatori, per volgerla nel senso corrispon-
dente a un nostro progetto di cambiamen-
to? e come coinvolgiamo e teniamo unite
altre persone in questo progetto?

E attorno a questo interrogativo che si ¢
svolto il Campo giovani 2000 della Fim. Vi
hanno partecipato 73 giovani provenienti
da tutta Italia, con un buon peso delle re-
gioni del Sud. Anche quest’anno ¢ stata una
formidabile esperienza di confronto, e an-
cora una volta si € rivelata come una delle
ormai rare occasioni di “semina” proget-
tuale, di “ricarica” motivante all'impegno
nel sindacato ¢ nella Fim.

Quello che segue non ¢ un resoconto,
ma solo un tentativo di enucleare rapida-

mente le cose dette e, soprattutto, registra-
re le idee, le esigenze ¢ i propositi emersi in
quelle intense giornate.

La generazione del silenzio

Dopo le unita di lavoro necessarie a far
conoscere le persone tra di loro, siamo par-
titi con una provocazione nei confronti dei
partecipanti. Muovendo da uno spunto for-

nito dalla lettura di una canzone rap di
Franki Hi Energy Mc, “Potere alla parola”,
i gruppi hanno ragionato attorno alla do-
manda: “siamo o no la generazione del si-
lenzio?”. In altre parole: & vero, come ci
sentiamo sempre ripetere, che i giovani so-
no “silenti”, non partecipano, sono indivi-
dualisti, non sanno mettersi assieme attor-
no ad un'idea che li faccia crescere, e via la-
mentando?

Nella reazione di molti si esprimeva un
senso di rabbia, man mano che balzavano
fuori tutti i problemi connessi con la “que-
stione generazionale”, a cominciare dalla
partecipazione politica, passando per le dif-
ficili prospettive del welfare, per arrivare al-
le difficolta dei rapporti nel posto di lavoro.
E affiorava netta la sensazione che su tutti
questi temi le rivendicazioni dei giovani
siano sempre isolate. Non ci sono pitt mo-
vimenti a sostenere queste istanze, ha la-
mentato qualcuno, e rischia di venir meno
persino consapevolezza di questa assenza.

C'e stato chi ha reagito richiamando il
proprio vissuto personale: sara forse vero -
ha detto qualcuno - che dal punto di vista
generazionale il dato saliente & proprio
quello del silenzio, ma io non sto zitto e
buono, se qualcosa non va, ad esempio in
azienda, mi faccio sentire, al microfono in
assemblea ci vado, dai capi mi faccio ri-
spettare.

Comunque, tutti sono stati concordi nel
sottolineare che il silenzio dei giovani & un
micidiale fattore di conservazione di quanto
di peggio esiste nella realta che ci circonda.

Il personaggio di Mecatronic, che compare
in questa sezione, e una creazione di Piero
D'Antoni. Lo si pud incontrare (e “scaricare”)
nel sito dei Giovani metalmeccanici Fim:

www.cislitimhgm
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Muoversi dall'oblo

Espresso il disagio, fatta la denuncia, si
¢ entrati nel vivo del problema del cambia-
mento, Ed ¢ subito balzata in primo piano
l'esigenza di conoscere, capire e comunica-
re. Anche qui ¢ stato subito denunciato
quello che non va: spesso ci sfugge la capa-

cita di analizzare la
realta che abbiamo at-
torno, castelli di pre-
giudizi verso i nostri
colleghi in fabbrica ci
impediscono di entra-
re in comunicazione
capire i loro bisogni e
magari di rappresentarli. Conclusione: bi-
sogna cominciare a guardarci attorno con
occhi nuovi,

Come si sa, ¢’ una grossa differenza tra
guardare ¢ vedere. E emersa con forza l'im-
portanza di avere la curiosita e la capacita
di vedere quello che si ha attorno e non si
mai visto.

Si & detto che non basta osservare il
mondo dall'oblo, con atteggiamento di dis-
tacco; & il momento di muoversi da i, so-
spinti dalla curiosita della conoscenza
dell’altro, per andare all'incontro con esso,
superando gli atteggiamenti che ci impedi-
scono di cogliere la ricchezza che ¢ attorno
anoi.

Ancora, si € insistito sulla necessita di
partire dalle proprie potenzialita personali
e di volgere quelle che sembrano difficolta
in opportunita di crescita. Ognuno resta
per sempre quello che ¢ solo se lo vuole. La
nostra curiosita deve farci superare i pre-
giudizi che ci portiamo dentro nel percor-
rere nuove strade. Anche da eventuali falli-
menti si puo trarre un insegnamento per il
futuro. Le nuove strade ci impongono sem-
pre una ridiscussione di cid che siamo, la
necessita di approfondire, studiare e capire
le cose che accadono.

E allora importante riuscire a compiere
un'analisi quantitativa e qualitativa (quanti
giovani ho in azienda, quanti immigrati,
quante donne, impiegati... con quale tipolo-
gia contrattuale sono stati assunti, con qua-
le qualifica, ecc.). Se ¢ vero che il sindacali-
sta ¢ un operatore sociale, deve sapere sem-
pre dove “orientare il naso” (come ci diceva
Nadio Delai alla Consulta di Camaldoli) per
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capire chi ha attorno, rispondendo a queste
domande: sappiamo chi sono i nostri colle-
ghi ? cosa sappiamo di loro? e poi, cono-
sciamo bene come si vive il luogo di lavoro
e cosa si pud fare in esso per migliorarlo?
se ¢ vero che la categoria ¢ cambiata (an-
diamo dai call-center alle acciaierie), siamo
adeguati a rappresentare queste diversita?

Abbiamo cosi provato a costruire una
scheda di rilevamento dei dati dell’azienda
di provenienza, ragionando su cio che si
conosce gia e sulle diverse tipologie di fonti
per arrivare a compilare una scheda con
dati di quel tipo. Abbiamo incontrato gros-
se difficoltd, ma anche maturato la convin-
zione che per rappresentare bisogna cono-
scere.

Capire, comunicare,
rappresentare

E dunque necessario catalogare i dati,
avere delle metodologie, ma poi soprattutto
essere capaci di leggere e rappresentare i
bisogni. Tutti hanno valutato quanto la no-
stra inevitabile parzialita nella rappresen-
tanza rischia di assottigliarsi sempre di piti.
C'e un dato di ricambio
generazionale e di inno-
vazione dei lavori che
costituisce il campo di
azione dei nuovi sinda-
calisti.

E una grande occa-
sione, anche perché
l'organizzazione sa che le novita non sono
facilmente rappresentate nei direttivi, nei
consigli generali, nei congressi: proprio
grazie a questo fatto, e non malgrado esso,
ci viene consegnato un ampio spazio di ma-
novra.

Le statistiche europee del mercato del
lavoro dicono che il nuovo lavoro & sempre
pitt dei giovani e delle donne. Ma la Confe-
derazione europea dei sindacati dice che
proprio questi sono i soggetti meno presen-
ti nel sindacato. Conquistarli significa cre-
scere. E chiaro che questa miopia del sin-
dacato va presto curata, anche perché, a li-
vello di numeri, 1 giovani nel lavoro indu-
striale sono tanti, il nuovo lavoro cresce ve-
locemente, e chi non lo rappresenta non

Py rappresenta il lavoro.
. Aldila dei dati, dei
-~ numeri, bisogna passa-
’(\. re alle persone. E sem-
-4 pre pit importante ge-

1 stire efficacemente le re-
lazioni con gli altri partendo dalla consape-
volezza che ognuno ha una propria sogget-
tivita e che questa necessariamente deve
rapportarsi con altre soggettivita, anch'esse
tutte diverse.

Nel sindacato comunicare ¢ ancora pill
importante e spesso lo si fa male, si parla
troppo a lungo e si ascolta poco. Rimania-
mo fermi troppo spesso alle “prime impres-
sioni”,

Le metodologie e le abilita apprese ogni
anno al Campo nazionale hanno lo scopo
di innovare positivamente, proprio a parti-
re dai giovani, il modo di fare organizzazio-
ne migliorando la capacita di rapportarsi
con gli altri.

Siano i giovani
a parlare per i giovani

Guardandosi attorno la fotografia che ne
scaturisce non € sempre entusiasmante. C'¢
il rischio di abbandonarsi alla fiducia. Gior-
gio di Vicenza dice “tanto alla fine non
cambia nulla”. Ma allora, come innescare il
cambiamento? Come curare la crisi di sfi-
ducia?

Discutendo tra noi, abbiamo elaborato
una sorta di ricetta, che suna cost:

e essere predisposti al cambiamento (du-
rante, prima e dopo i pasti);

e qvere la curiosita e il gusto della sfida per
uscire dagli schemi (una volta al giorno a
stomaco vuoto, quando si ravvisa la sin-
drome di quotidianita: non si legge nulla,
non si progetta, non si pensa al futu-
10...);

® yion dimenticare le proprie illusioni (quan-
to basta);

® essere il cambiamento che si desidera (con
determinazione, in ogni gesto).

Dunque, quello dei giovani Fim ¢ un
progetto di cambiamento. E per cambiare
davvero, per innovare con efficacia, la fidu-
cia & un presupposto indispensabile, perché
spinge a stare dentro ai processi, ad agire

dentro di essi in qualsiasi situazione (in
azienda, nel territorio, nell'organizzazione):
mai autoescludersi.

E compito dei giovani costruire ogni
giorno un sindacato pilt vicino a loro, sce-
gliere assieme i propri obiettivi e il modo in
cui raggiungerli. Per fare cid nel sindacato ¢
necessario un progetto che coinvolga tutti, a
cominciare dai giovani.

11 rapporto tra i gio-
vani e il sindacato non
¢ facile. I giovani Fim
sono il progetto per mi-
gliorare questo rappor-
to. Perché, come fanno
gli enzimi, non si spre-
chino energie, ma si
trasformino continuamente in azioni. Ogni
progetto che riguardi le specificita presenti
nell'organizzazione, per essere condiviso,
deve vedere all'atto della sua ideazione e
impostazione, la partecipazione attiva dei
soggetti che si vogliono raggiungere: i gio-
vani parlino per i giovani.

Servono allora giovani capaci di indivi-
duare i loro obiettivi con determinazione e
responsabilita. A questa disponibilita deve
rispondere un'organizzazione accogliente.
Che non ragioni solo in termini di gerar-
chie ormai ossidate. Che sappia valorizzare
il loro impegno e non proponga loro la fila
o lista d'attesa per una carriera futura. De-
ve inserirli piuttosto in un processo di cre-
scita e responsabilizzazione.

C'& un dato su cui ri-
flettere. La Fim ha sem-
pre avuto la fama di
un’organizzazione nella
quale “si sta bene”; ma
ora si possono udire
molti campanelli di al-
larme sulla qualita del clima in strutture
sindacali importanti, spesso dovuti a scon-
tri solo di potere, e non proprio fra titani,
ma in grado comunque di mortificare il la-
voro di tanti operatori e delegati.

Limportanza del gruppo

Abbiamo lavorato a lungo poi, sulle di-
namiche di gruppo. Gruppo come insieme
di persone in interazione reciproca aventi

Rag, come dire: Responsabile aziendale gio-
vani della Fim Cisl. Questa figura, lanciata nel
congresso del 1997, rappresenta il nodo della
rete NGM, Netowrk Giovani Metalmeccanici,
dentro le aziende.

Il Rag é funzionale all'accompagnamento
sindacale dell'ingresso al lavoro. Si deve occu-
pare dei giovani in azienda. Ovvero € un inter-
cettore, di giovani e delle loro esigenze da
rappresentare poi nella contrattazione.

Target: giovani lavoratori in genere, in parti-
colare quelli con contratti di week-end, interi-
nali, con contratto di formazione e lavoro, ap-
prendisti, collaboratori, a termine, e via elen-
cando

Strumenti: vi sono su NGM materiali su che
tipo di intervento svolgere sui nuovi assunti.
E necessario, comunque, predisporre corsi di
formazione territoriale o ai Rag (sara messo
in rete un corso di formazione standard).

La strumentazione deve riguardare materia-
li che consentono la presentazione della Fim
(vedi depliant della “mela verde”). L'obiettivo
¢ quello di conoscere subito i nuovi assunti
per divenirne riferimenti informativi. Come?
Consegna di materiale come quello presente
su NGM (pronto ad ogni personalizzazione
territoriale o aziendale), su busta paga, diritti
dei lavoratori con contratto di formazione e
lavoro, apprendisti, eccetera.

Si tratta poi di individuare modalita e occa-
sioni per tenerli informati; SMS, e-mail, “pre-
sidio” macchina del calfe, feste, tornei di cal-
cetto...

1l Rag deve avere accesso alla rete intranet.

A livello di contrattazione aziendale vi ¢ la
necessita di richiedere (per chi non l'avesse
fatto) la postazione telematica (computer+te-
lefono+software). Ma soprattutto richiedere
dentro la formazione aziendale un paio d'ore
per il sindacato, per spiegare che esiste, cosa
fa, ecetara. Questa due ore le dovrebbero fare
i Rag (dopo opportuna formazione). In ogni
caso la contrattazione ¢ il terreno su cui di-

1no scopo condiviso. Questa defi-
nizione di gruppo dovrebbe essere |
proprieta del sindacato. Talvolta si |
pensa pit all'individualita che alla
collegialita, dal collettivo di fabbri-
ca fino al quartier generale.

Lavorare in gruppo significa an-
che tener conto del fatto che si puo, anzi si
deve accettare il conflitto sui contenuti co-
me strategia per migliorare il lavoro del
gruppo stesso. 1l fatto che all'interno dei
gruppi, vi siano dei poteri & normale e inelu-
dibile; ora, la gestione di questi poteri di-
venta fondamentale per una normale vita
del gruppo.

In definitiva, nel gruppo, ognuno si deve
sentire a proprio agio, mettendo a disposi-
zione la propria conoscenza, consapevole
del fatto che essa sara parte del mosaico di

Rag: cos’e?

mostriamo che rappresentiamo questi sogget-
ti. Ma non basta: bisogna dare visibilita di
questo impegno Fim sui Giovani a tutti i livel-
li, a partire dai risultati che si possono conse-
guire con la contrattazione aziendale.

Azione: il Rag deve far si che i diritti dei la-
voratori week end, interinali, con contratto di
formazione e lavoro, apprendisti, collaborato-
ri, a termine... siano rappresentati nella con-
trattazione aziendale e partecipino realmente
alle iniziative sindacali.

Deve personalizzare il materiale (volantini e
altro) curando 'immagine (utilizzando il pin
possibile la grafica e i loghi dei giovani (meca-
tronic, ecc.), tradurre dal sindacalese i mate-
riali incomprensibili, diffondere i gadget utili
all'identificazione (cappelli NGM, magliet-
fe=m))

1l Rag raccoglie i dati quantitativi e organiz-
zativo-sindacali (vedi “scheda rilevamento da-
ti grandi aziende”) e tenerli aggiornati, Comu-
nica i dati relativi agli apprendisti, e ai cfl, al-
la Commissione paritetica territoriale sulla
formazione e l'apprendistato ed effettua il
monitoraggio sulla qualita della formazione
in azienda. Studia tutte le opportunita per
progetti congiunti sulla formazione continua.

Dentro la rete: il Rag & dentro un'organizza-
zione e deve valorizzare le opportunita che in
essa puo trovare per svolgere il suo compito.
Si deve tenere in contatto con il suo coordina-
tore provinciale (Rpg, ma non inventiamo
troppe sigle se no ci rintroniamo) e con qual-
siasi nodo della rete che puo essere utile a far
partire un'iniziativa o a risolvere un proble-
ma.

Sa lavorare a rete (formazione al lavoro a
rete) e sa che non deve creare inutili piramidi
che consentono solo di tenere il naso lontano
dalla realta.

Non bisogna trascurare la propria squadra
“intergenerazionale” Fim dentro I'azienda e
fuori. Ci sono tante cose da imparare e tante
cose su cui “contaminare” gli altri.

risorse necessarie a raggiungere lo
a8 scopo. Tutto cio perché bisogna
@ Drepararsi al gruppo e come grup-
po, affinché esso divenga poi capa-
ce di progettare,

La dimensione di lavoro del
gruppo ¢ delle organizzazioni effi-
caci deve essere strutturato a rete; 0gnuno
ha la possibilita di valorizzare 'altro e di
conoscerne e utilizzarne le abilita indipen-
dentemente dai ruoli. Solo cosi I'organizza-
zione pud crescere veramente.

Il gruppo ¢ importante! Ma serve sem-
pre qualcuno che accenda la miccia e sia
attento agli obiettivi.
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A domanda rispondo

E toccato a me l'onere e l'onore dj chiu-
dere il Campo giovani di quest’anno. E stata
una conclusione tutt’altro che rituale: non
mi ¢ stato chiesto di fare il solito pistolotto
finale, ma di dialogare con i partecipanti in
una botta e risposta assai impegnativo. I
giovani del Campo mi hanno posto molte
questioni ¢ ho cercato di rispondere. Provo
qui a ricostruire in sintesi le mie risposte,
riassumendo in tre domande le principali
questioni che mi sono state poste in un ser-
rato confronto durato un’ora e mezza.

Come si pone la Fim di fronte ai nuovi
lavori e rapporti di lavoro?

C'¢ molta enfasi sui nuovi lavori e sulle
nuove forme di rapporto di lavoro; ¢ diffusa
la sensazione che essi rappresentino un ar-
retramento della tutela contrattuale, che
tradizionalmente ha ruotato intorno alla
stabilita del rapporto di lavoro.

La Fim, grazie al suo pragmatismo,
all'inclinazione alla sperimentazione inno-
vativa, ha prodotto esperienze e continua a
lavorare e a riflettere su due prospettive:

e assicurare pill opportunita alla persona
del lavoratore a monte del rapporto di la-
voro (formazione, orientamento, soste-
gno...) per porla in condizione di affron-
tare meglio “attrezzata” le irrevocabili no-
vita;

* “inventare” nuovi contenuti ¢ sedi nego-
ziali (dalla tutela del lavoro interinale e
dei contratti a termine nel contratto na-
zionale, alla sperimentazione del cosid-
detto “lavoro a chiamata”, vedi il “caso
Zanussi”, e cosl via).

E un lavoro complesso e difficile, che pe-
ro sta attirando un’attenzione crescente ver-
so di noi, soprattutto da parte dei giovani
interessati,

E vero che il sindacato ha perduto la
sua capacita di essere “educatore”, di
trasmettere valori?

E una domanda che si fa insistente tra i
giovani e che trae anche spunto dai conte-
nuti dell'ultimo congresso (Genova, 1997).
Essa cela una preoccupazione per l'inciden-
za del sindacato in generale, per I'appanna-
mento della sua azione e della sua ispirazio-
ne solidaristica.
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di ANTONIO ZORZI

Mi limito a un paio di considerazioni.

Innanzitutto, il sindacalismo confederale
nell'ultimo decennio ha assunto un ruolo
nuovo, importante (¢ per taluni persino “ec-
cessivo”): quello di esercitare una mediazio-
ne nella definizione delle politiche di risa-
namento, con il loro corollario di “sacrifici”,
che hanno consentito I'antrata nell'Euro e
l'aggancio alla ripresa internazionale.

In secondo luogo, i risultati organizzativi
contraddicono clamorosamente 1'opinione
diffusa di un indebolimento del sindacato:
crescono gli iscritti, anche tra i lavoratori
attivi, anche tra i giovani, e nelle elezioni
delle Rsu i candidati confederali ottengono
buoni risultati. Dunque, ¢'¢ ancora una at-
trattiva di questo sindacato, anche presso le
nuove generazioni. C'¢ un'evidente distor-
sione dell'opinione pubblica indotta dai me-
dia.

Indubbiamente la progressiva “laicizza-
zione” della societd moderna lascia il segno,
accompagnata da un diffuso benessere, al-
meno in alcune aree, che rende meno ur-
genti certi temi e meno incisivi certi mes-
saggi. Ma crescono anche la cultura e la li-
berta delle persone. Per un sindacato come
il nostro cio rappresenta una sfida e un'op-
portunita, se sapra avere fiducia e avra “cu-
ra” di questi processi.

C'¢ 0 non ¢’é¢ un problema di coerenza
dei gruppi dirigenti con i valori di base
del sindacato?

Sicuramente i valori si sostengono pill
con l'esperienza che con le declamazioni, e i
gruppi dirigenti hanno una maggiore re-
sponsabilita in tale senso.

Un problema di particolare attualita ri-

guarda il valore dell'autonomia, sul quale
nella Cisl assistiamo a un tormentone a
causa di una certa sovraesposizione del se-
gretario generale sul versante della politica.

Al proposito, va detto che noi della Cisl
siamo e restiamo ancora i campioni in fatto
di autonomia, Lattenzione che suscita ogni
presa di posizione politica di un qualsiasi
dirigente cislino ¢ in fondo la spia di un'opi-

nione radicata, e cio¢ che gli altri sono me-
no autonomi,

Sui rapporti con la politica ¢ aperto un
dibattito al quale non ci possiamo sottrarre,
essendo in gioco la ridefinizione del ruolo
dei partiti, del loro rapporto con la societa
civile e dell'incidenza delle espressioni di
quest'ultima (in prima fila il sindacato) nel-
la grandi scelte economiche e sociali.

Nella Fim abbiamo chiaro - e I'abbiamo
sostenuto pill volte - che bisogna stare den-
tro a questo dibattito, superando un certo
agnosticismo e “pansindacalismo” (tradi-
zionalmente imputato alla Cisl), ponendo
pero attenzione a due valori, tra loro inti-
mamente connessi, che vanno assolutamen-
te salvaguardati: I'indipendenza di giudizio
dell'organizzazione e la pluralita di sensibi-
lita e opzioni politiche (e partitiche), tra gli
iscritti come tra i dirigenti.

Sono questa indipendenza di giudizio e
questa pluralita di culture ideali e politiche
che nel passato hanno reso la Cisl ricca e
interessante per milioni di lavoratrici e la-
voratori, e dovranno continuare a costituire
una forza di attrazione anche per il futuro.

VOCI DAL CAMPO

Tre giovani che hanno partecipato al Campo giovani della Fim a Peschici ci raccontano

Alessandro;
saremo una
“senerazione
del rumore”

“La generazione del silenzio” con que-
ste parole (pesanti da digerire) parte Pe-
schici 2000, una carovana di giovani attivi-
sti Fim, che vogliono uscire da questa eti-
chetta loro affibbiata da un conflitto inter-
generazionale che sembra detti loro le re-
gole,

Giorno per giorno, in crescendo, nel di-
battito al Campo nessun colpo & proibito,
vengono accusati e percossi leaderismi
atrofizzati, il sistema contemporaneo che
riduce molti spazi di socializzazione e di
formazione; parte della responsabilita vie-
ne attribuita alla generazione che ci ha pre-
ceduto; infine, si punta la lente anche sulla
nostra stessa generazione, sui condiziona-
menti materiali che subisce, sui motivi che
in essa sono egemoni, sui problemi della
individualita...

Tra le proposte per uscire dall’etichetta
di “giovani silenziosi” emerge quella di un
rilancio della comunicazione: imparare a
comunicare secondo buone regole, con-
frontando i punti di vista delle varie gene-
razioni sempre nel rispetto della reciproci-
ta.

Si parla di diritti, di conoscenza, si ela-
bora una propria definizione del sindacato
come servizio sociale, dedito al raggiungi-
mento di obiettivi ben determinati, affron-
tando in uno scambio collettivo i problemi
emergenti (la creativita, Ja competitivita, la
tutela sociale...).

Da parte dei giovani, si intuisce che sia-
mo pronti ad affrontare ostacoli come la
mancanza di risorse, la scarsa sintonia, la
demagogia semplicistica, per costruire at-
traverso il nostro impegno e la nostra dis-
ponibilita un futuro sindacale che davvero
ci rappresentanti.

Insomma, un Campo giovani costrutti-

come hanno vissuto questa esperienza

vo, nel quale si & fusa in un tutto unitario
una molteplicita di reazioni. Cio & tangibile
nella carica emotiva che ha lasciato in noi,
nell'arricchimento delle nostre capacita di
comunicare, nella rete delle amicizie nate.

In ultimo un riconoscimento personale
agli ingegneri del cantiere Fim giovani, un
saluto e ringraziamento a tutti per aver
contribuito alla crescita della mia cultura
personale e sindacale, ¢ per avermi fatto
comprendere, che c'¢ bisogno di enzimi per
trasformarci in una “generazione del rumo-
re”. Su questo, noi ci siamo!

Alessandro Trulli

Giovani Fim Chieti -Pescara

Manuela:
non solo
una tessera
in piu

Sono una delegata sindacale della Ma-
relli di Magenta (Milano), ho 24 anni e so-
no stata appena eletta. Ho partecipato al
Campo giovani nazionale, a Peschici in Pu-
glia, pur non essendo iscritta alla Fim,
Limpressione iniziale sinceramente non ¢
stata per me del tutto positiva... Non che il
posto fosse brutto, tutt'altro! Non mancava
nulla: il bar, il ristorante, la piscina, un
campo da tennis, il tutto sotto una grande
pineta e in soli 5 minuti si poteva raggiun-
gere la spiaggia. Per non parlare del bunga-
low che era veramente carino e ospitale.

1l fatto & che, nonostante tutto cio, mi
sentivo un pesce fuor d'acqua; non cono-
SCEVO NESSUNO € ancor peggio, eravamo po-
che ragazze in mezzo a cinquanta ragazzi.
Capite il mio disagio iniziale? Superato il
disagio del primo giorno, mi sono decisa
comunque a portare a termine l'obbiettivo
che mi ero prefissa, cio¢ trascorrere la setti-
mana nel miglior modo possibile.

Nella prima riunione plenaria ci ¢ stato

spiegato il percorso e l'obiettivo del campo
e siamo stati divisi in quattro gruppi, ognu-
no dei quali veniva seguito da un formatore
diverso. Le giornate, a sua volta, sono state
divise in due fasi: durante la mattina dove-
vamo discutere di alcuni temi che il forma-
tore introduceva per far si che all'interno
del gruppo si alimentassero degli scambi di
opinioni fra di noi.

Tra i temi che abbiamo affrontato: guar-
darsi attorno, ovvero come leggere la realta
che abbiamo attorno in modo diverso, il
gruppo(le sue dinamiche, i conflitti, i pote-
ri...), la comunicazione, come costruire un
coordinamento nel proprio territorio e, so-
prattutto, come innescare il cambiamento
nella nostra realta lavorativa.

Per quanto riguarda il gruppo, ognuno
di noi ci arriva con un suo vissuto persona-
le, e di conseguenza ha un modo diverso di
rapportarsi con le persone che ha intorno,
perché appunto dipende dalle proprie espe-
rienze. Perd se ognuno di noi ¢ disponibile
a confrontarsi con le persone che incontra
e a mettere in discussione anche le proprie
convinzioni, allora vuol dire che il gruppo
formato riuscira bene nell'obbiettivo e sara
destinato veramente a essere vincente.

Per quanto riguarda la comunicazione,
sia verbale che non verbale, lo scopo preci-
s0 & che l'emittente riesca a trasmettere il
messaggio al ricevente. Quindi ¢ fonda-
mentale osservare e cercare di comprende-
re la persona che si ha davanti, altrimenti
parleremo sempre solo per noi stessi.

Altro tema molto importante: come ri-
uscire a costruire nel migliore dei modi un
coordinamento giovani nel proprio territo-
rio. Si tratta di mettere assieme la persone
gia coinvolte in esperienze formative, raf-
forzando la socializzazione del gruppo, e di
costruire assieme un progetto per migliora-
re il contributo di tutti all'organizzazione.
Naturalmente ¢ indispensabile individuare
una sede di incontro, stabilendo periodicita
di incontri e un progetto che coinvolga
sempre pitl giovani. Poi sta tutto ai giovani,
con il supporto di persone qualificate, avere
un minimo di iniziativa e verificare se ci so-
no possibilita di realizzare iniziative per
cui essi si sentano stimati.

Tutto questo deve essere costruito con il
metodo del lavoro a rete, cercando di mol-
tiplicare 1 nodi in modo che essa si ramifi-
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chi il pitt possibile e sia collegata con il co-
ordinamento territoriale, riconoscendo le
reti gia presenti nel territorio e diventando
nodi di esse.

La seconda fase della giornata invece si
svolgeva nel tardo pomeriggio ed era dedi-
cata al teatro e alle tecniche di autorelazio-
ne. Tutti i gruppi si riunivano in un luogo
tranquillo al contatto con la natura e il for-
matore ci faceva fare degli esercizi di rilas-
samento e poi una specie di giochi di grup-
po, in modo che ognuno di noi riuscisse a
comportarsi senza imbarazzo davanti a
tanta gente; li chiamavano esercizi di “de-
meccanizzazione corporea”. Nel giro di una
settimana siamo stati preparati talmente
bene che siamo stati in grado di recitare
davanti a tante persone, il piti disinvolti
possibile.

Abbiamo utilizzato la metodologia del
“teatro dell'oppresso”, che serve a mettere
in scena oppressioni quotidiane che il pub-
blico, in modo interattivo, deve contribuire
a risolvere.

Il Campo giovani, perd, non era solo
ascoltare, discutere, recitare... Io personal-
mente ho avuto tanto da imparare da que-
sta bella esperienza. Infatti per me ¢ stato
anche molto importante confrontarmi con
le altre persone, al di 1 di cio che potevo
imparare durante le ore di lavoro. Quindi
pranzare e cenare con gli altri giovani di
tutta Italia , ritrovarci il pomeriggio e anda-
re al mare insieme o uscire insieme alla se-
ra, tutto questo per costruire dei dialoghi
fra noi. Conoscersi, scambiarsi pensieri e
opinioni, ascoltare cio che ognuno di noi
aveva da raccontare: mi sono cosi resa con-
to che ci sono tante persone che credono
ancora nei valori pili importanti, quali
l'amore, la famiglia e 'amicizia.

Su queste basi, tutti insieme possiamo
credere veramente alla realizzazione di un
progetto giovani che faccia crescere la Fim
e la rinnovi. Dovunque siamo, quali che
siano il nostro ruolo o il settore della nostra
azienda, saremo in grado di creare una ve-
ra e propria rete.

Sapevo molto poco del sindacato. Natu-
ralmente il campo e gli organizzatori sono
stati in grado di darmene un'idea pitt ap-
profondita, ma non solo: ho compreso
quanto puo essere importante crederci ve-
ramente. Penso che debbano avvenire dei
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cambiamenti all'interno del sindacato e so-
no convinta del fatto che il futuro ¢ nelle
mani di noi giovani, che solo noi siamo in
grado di poter cambiare le cose. Volonta, fi-
ducia, unione e determinazione: considero
queste le carte vincenti per il raggiungi-
mento di importanti obiettivi.

Esprimendo un giudizio anche sullo
staff, credo che abbia lavorato nei migliore
dei modi, dimostrando il massimo di dispo-
nibilita; con le persone dello staff, al di 1a
del rapporto allievo-formatore, abbiamo
stabilito qualcosa di piti profondo e questo
¢ stato positivo, anche con persone di
un'eta magari un po’ piti avanzata dalla no-
stra. In azienda invece, con i delegati pili
anziani, purtroppo non vedo un buon rap-
porto, in quanto non scorgo un grande\spa-
zio di coinvolgimento per noi giovani. Eco-
me se avessero paura nel vedere nuovi dele-
gati entusiasti e desiderosi di cambiare le
cose, e preferissero che fossimo pitl rasse-
gnati per sottostare a loro.

Ora mi sono iscritta alla Fim Cisl, e gra-
zie al Campo giovani questa non sara sola-
mente una tessera sindacale in piil.

Manuela Giorgi

delegata alla Marelli di Magenta

Antonio:
un’esperienza
quasi
“sublime”

Dal 10 al 16 giugno ho avuto la fortuna
di partecipare al Campo giovani della Fim
Cisl nazionale a Peschici. Si tratta di
un'esperienza di formazione rivolta a gio-
vani delegati e attivisti della Fim di tutta
Italia. Insieme a me, delegato sindacale del-
la ex Sofima, oggi Planet di Bolgare, c'era-
no altri due giovani di Bergamo: Alberto
Baldelli, delegato alla ditta Brevi di Telgate,
e Gueye Lamine, giovane immigrato, lau-

reato e momentaneamente disoccupato.

Vivere un'esperienza insolita, oserei defi-
nire “sublime”, come il Campo giovani di
Peschici, & risultato per me assolutamente
sorprendente e positivo. Cio che mi spinge
a definirla in questo modo ¢ stata la possi-
bilita , per noi giovani, di esprimere le no-
stre emozioni pili forti e spontanee grazie
ad un clima di amicizia, rispetto e solida-
rieta che ha enormemente favorito lo scam-
bio formativo. E' proprio grazie a questa
dimensione che tutti i partecipanti hanno
potuto cimentarsi con grande disponibilita
nelle diverse attivita formative e ludiche, vi-
vendo sensazioni di grande benessere.

I temi formativi affrontati relativi alla
conoscenza del posto di lavoro, dei colleghi
di lavoro, delle capacita relazionali ¢ delle
dinamiche all'interno di un gruppo, della
capacita di produrre cambiamento e la rap-
presentanza dei giovani nella Fim sono ri-
sultati interessantissimi.

Termino ringraziando la Fim Cisl di Ber-
gamo dell'opportunita offertami e confido
che questa mia testimonianza sia di stimolo
ad altri giovani delle Fim per partecipare a
loro volta in futuro ad analoghe esperienze.

Antonio Gesualdi .

Rsu Fim alla Planet di Bolgare

(Bergamo)

FORMAZIONE FIM CISL
(L ROMITORIO

[ Romitorio ¢’é, é vivo e funziona.

Dopo un periodo di appannamento

dell'interesse della Fim per questo suo

“alto luogo”, grazie in particolare allo
stimolo dei giovani dell'organizzazione che
st sono impegnati in prima persond, la
casa di formazione della Fim nazionale
viene rilanciata.

Si é fatta anche una festa, il 16
settembre: un momento conviviale
organizzato e offerto da Nadia e Paola, che
hanno preso su di sé la responsabilita e la
fatica di gestire questa struttura. Prima
Nadia Piovanelli, operatrice di zona della
Fim di Brescia, e poi Paola Poma, delegata
della Fim di Bergamo che l'ha raggiunta
successivamente ad Amelia, hanno
raccolto la sfida a tenere in piedi questa
struttura, che alternera attivitd formative
ad attivita varie a carattere turistico. Dieci
anni fa “Lettera Fim (n. 2/92) festeggiava il
decennale del Romitorio, pubblicando due
scritti dei “padri fondatori” Franco
Bentivogli e Guido De Guidi. Le cose scritte
allora sono valide ancor oggi. Ne
riportiamo alcuni brani, che ricordano
come ebbe origine questa singolare
awentura.

Pubblichiamo inoltre una
testimonianza di Nadia e una breve
illustrazione di due importanti progetti
formativi, a cura di Pinuccia Cazzaniga,
responsabile nazionale per la formazione
della Fim Cisl.

E VIVO

Per un
recupero
di identita
e di stile

di FRANCO BENTIVOGLI

Franco Bentivogli, allora segretario generale
della Fim, maturo alla fine degli anni
Settanta l'idea di dotare la Fim di un proprio
centro di formazione, preoccupato per
lappannarsi dell'identita dell'organizzazione
e per il pericoloso prevalere della routine nel
lavoro sindacale

(...) La routine quotidiana del lavoro
sindacale, con i suoi impegni e le sue
‘emergenze”, aveva sopppiantato altre esi-
genze primarie quali la formazione, la ri-
cerca della qualita e di nuove prospettive,
In un simile contesto nel quale la Fim
avrebbe corso seri rischi se non si fosse
sbrigata a recuperare sul serio un minimo
di “senso di sé”, maturo l'idea di un piccolo
centro fortemente socializzante ¢ altamente
qualificato, dove fosse elevato il senso
dell'ospitalita e dell'incontro. La Fim dove-
va recuperare, come elemento della propria
identita, anche uno stile di rapporti umani
intensi, forti, schietti ma sempre impronta-
ti all'amicizia e alla correttezza.

Essenziale fu I'apporto di Guido de Gui-

di, allora operaio alle Acciaierie di Terni: in
lui appariva un mix ottimale delle caratteri-
stiche che avrebbero dovuto presiedere, se-
condo me, a un rilancio della formazione
fatta nello stile della Fim. Non era un recu-
pero nostalgico del passato, bensi la ripresa
di contatto con una tradizione vitale, indi-
spensabile per costruire all'organizzazione
un futuro non precario e un punto di riferi-
mento per i non rassegnati nel mondo del
lavoro.

Con Guido De Guidi trovammo il luogo
e il nome, scrivemmo le “prime carte” con
gli “ordini di servizio” e le regole di convi-
venza, La decisione di fare il Romitorio fu
ratificata in un consiglio generale che si
tenne a Modena nella primavera del 1979,
con ancora qualche voce di dissenso. Ma
una volta presa la decisione, ci fu una gara
nel raccogliere i fondi necessari:; alcune
delle strutture che avevano manifestato del-
le perplessita furono poi tra le pit genero-
se. Qualche Fim arrivo a vuotare le proprie
casse. Tutti i dirigenti a tempo pieno si au-
totassarono per tre anni.

Il rustico sui monti di Amelia era davve-
ro poco piti di un rudere: cera tutto da rifa-
re. E tutto fu rifatto, con il concorso attivo
e convinto dell'intera organizzazione, (...)

Allora facevo anche un altro ragiona-
mento, meno aulico ma forse piu pratico,
che non mi vergogno di esporre: il fatto di
avere una struttura, con i suoi costi fissi, ci
avrebbe comunque costretto a fare forma-
zione... Come dire: della serie “utilizzo de-
gli impianti”.

1l primo corso comincio con l'inizio del
1982; nell'ottobre di quell'anno si ebbe
l'inaugurazione ufficiale. Ne ricordo l'emo-
zione, in quel teatrino ottocentesco di Ame-
lia, dove avevamo chiamato a discutere sul
“sindacalese” personaggi come Beniamino
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Placido, Sergio De Vecchi, Duccio Deme-
trio, coordinati da Bruno Manghi. Una
scelta non casuale, quella del sindacalese
come tema inaugurale; un segno e, anzi, un
monito: a superare il linguaggio standar-
dizzato, a usare quello vero, della comuni-
cazione reale e dello scambio di verita ed
esperienze. Questa era I'idea forte della for-
mazione al Romitorio.

Fu subito un successo. Al Romitorio so-
no passate tante personalita, come inse-
gnanti dapprima, ma poi anche come amici
e “aficionados” del luogo, del clima che vi
regnava ¢ delle persone che vi si incontra-
vano. Insomma, venivano al Romitorio co-
me professori e diventavano (anche) amici.
II luogo e il suo stile stimolavano (e stimo-
lano) la comunicazione e la creazione di
rapporti. Avevamo visto giusto.

Non posso tralasciare qui di menzionare
almeno due maestri e amici indimenticabi-
li, che ora non ci sono piti e che al Romito-
rio e alla Fim hanno dato moltissimo: Fe-
derico Caffe e Fausto Vicarelli. Gia la loro
presenza avrebbe da sola giustificato im-
presa. (...)

La presenza di Guido, di Aleandro Men-
ciotti, ottimo militante e grande cuoco, del-
la bravissima segretaria Carla Leonardi ha
assicurato un'équipe che ha creato e garan-
tito nel tempo quel clima conviviale che
contagia gli ospiti. (...) In tutto cio ¢ stato
determinante il ruolo dei responsabili na-
zionali della formazione, a cominciare da
Fausto Tortora, che ¢ stato il primo, e pro-
seguendo con Franco Amicucci, Antonio
Cocozza, Luigi Lama, Beppe Lazzaro.

Soprattutto, il Romitorio ha prodotto e
produce formazione come occorre alla
Fim: alto livello tecnico in un clima di in-
tensa socializzazione, o meglio fraternizza-
zione, come vuole il nome (e 'origine lon-
tana) del Romitorio.
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Un luogo
ospitale,
stimolante
all'incontro
frale
persone

di GUIDO DE GUIDI

Guido De Guidi, oggi senatore della
Repubblica, ¢ stato, oltre che ideatore
insieme a Franco Bentivogli e a Bruno
Manghi, il primo “gestore” del Romitorio di
Amelia, dove si trasferi con tutta la famiglia

(...) Agli inizi del 1978 si trovano a collo-
quiare in un contesto conviviale alcuni diri-
genti della Fim Cisl, raccolti attorno al se-
gretario generale di allora Franco Bentivo-
gli, e in pitt Bruno Manghi e Guido de Gui-
di. Si parla dello stato della Fim, ma anche
di qualcos'altro. Ad esempio, si conviene
che sarebbe il caso di trovare momenti in-
formali per mettere a confronto le idee e
posizioni politiche diverse di cui & sempre
stata ricca la Fim Cisl. (...) Da qui l'idea di
un luogo, protetto e insieme aperto, dove
ottenere il minimo di supporto logistico e
anche di “atmosfera” per raccogliere gruppi
dirigenti centrali e periferici e impegnarli
in un confronto non formale, né premuto
dalle urgenze del quotidiano sindacale, ma
non meno impegnativo.

Ancora non parla di scuola permanente
di formazione, anche se la finalit culturale
formativa del centro ¢ ormai sufficiente-
mente delineata. In ogni caso, le idee emer-

se nel convivio non vanno disperse: Bruno
Manghi viene inaricato di metterle assieme
e di sistemarle nero su bianco. (...)

Nelle annotazioni di Bruno Manghi si
puo individuare quale & stata I'idea che sta
alle origini del Romitorio: cioé luogo “ro-
mito”, distante e appartato, favorevole alla
meditazione, ospitale e stimolante all'in-
contro tra le persone. Lidea diventa obietti-
vo concreto che Franco Bentivogli perse-
guira con tenacia fino alla realizzazione.

Il progetto del “Romitorio” prende cor-
po, alla fine degli anni Settanta, in un mo-
mento non facile. Sebbene in crisi, il sinda-
cato dei metalmeccanici si presenta ancora
con il volto combattivo e unitario della
Flm, la federazione unitaria dei metalmec-
canici, nella quale I'identita della Fim Cisl
pare “dissolta”. Un'iniziativa del tipo ab-
bozzato con 'idea del “Romitorio”, per
quanto circoscritta nei suoi significati poli-
tico-sindacali e proiettata su obiettivi non
organizzativi, bensi di “riforma” interiore e
culturale, a molti apparve come un attenta-
to al principio, ancora quasi sacrale,
dell'unita. C'era bisogno di una fase di sen-
sibilizzazione all'interno dell'organizzazio-
ne, prima di avviare le procedure di forma-
lizzazione del progetto.

Nel frattempo si comincia a individuare
il luogo pitt adatto dove costruire il Romi-
torio. (...) E cosi che si arriva al Granaro,
un vecchio e austero casale nei dintorni
dell'antichissima (piti antica di Roma) citta
di Amelia, poco distante da Terni. (...) Il ca-
sale, tra l'altro, appare visibilmente segnato
dalla meoria di antiche pratiche spirituali:
l'architettura porta ancora i segni di un
ambiente destinato forse a cappella, e co-
mungque ¢ visibile - e tuttora conservata so-
pra la porta d'ingresso, I'insegna in pietra
con il simbolo tipico dell'ordine francesca-
no. (...) Perciod il nome “Romitorio” appare
adatto a conservare quella memoria. {...)

Il consiglio generale della Fim tenuto a
Modena il 18 e 19 aprile 1979 decide di da-
re via al progetto del Romotorio e dunque
di acquistare, a tale scopo, il casale di Foce
di Amelia. L'11 luglio 1979 si costituisce a
Terni la cooperativa Il Granaro, con lo sco-
po di avere una struttura con personalita
giuridica idonea ad acquistare e gestire il
futuro Romitorio. Si procede quindi all'ac-
quisto del Granaro e si avvianmo le prati-

che per la ristrutturazione, di cui viene in-
caricato I'architetto Piero Sampaolo. Il can-
tiere si apre a fine giugno 1980. (...)

Contemporaneamente si avvia la discus-
sione sulle linee programmatiche e gestio-
nali del Romitorio. Il 14 aoprile 1980 si ri-
unisce il coordinamento dei responsabili
della formazione della Fim. La discussione,
avviata in quella sede, approda infine a
un'idea ben defmita della funzione del Ro-
mitorio, che puo essere cosi riassunta: luo-
go di ricerca, di studio e di formazione per
i gruppi dirigenti della Fim, dove si svolgo-
no seminari di studio, corsi di formazione,
percorsi di autoformazione individuale. Or-
ganizzato in modo snello, non burocratico,
con un minimo di persone, puntando sulla
disponibilita all'autogestione di alcuni ser-
vizi da parte degli ospiti.

Alla fine di luglio 1981 l'impresa che ha
eseguito i lavori di ristrutturazione conse-
gna le chiavi del Romitorio. Gli ultimi mesi
dell'anno servono per completare l'arreda-
mento e collaudare impianti e servizi. (...)

Il Romitorio viene dedicato a Daniele
Serratoni, dirigente lombardo della Fim
morto ad appena 36 anni il 14 settembre
1979. (...) L11 gennaio 1982 si apre il pri-
mo corso per formatori, al quale partecipa-
no delegati della Toscana, del Friuli e della
Campania. Da quel momento prende avvio
l'attivita del Romitorio. (...)

La Fim ha
di nuovo
un cuore

verde

di NADIA PIOVANELLI

Il Romitorio di Amelia & un luogo cono-
sciuto a molti, ma non ancora a tutti. Per-
cio diamo un breve cenno di storia.

Lidea era partita alla fine degli anni Set-
tanta da Franco Bentivogli, allora segreta-
rio generale della Fim, durante il periodo
dell'esperienza unitaria dei metalmeccanici
nella Fim. Si sentiva la necessita di un re-
cupero e di un consolidamento dell'identita
Fim: quale migliore terreno della formazio-
ne? e quale migliore occasione di un caso-
lare da ristrutturare, che era gia stato un
convento (un “romitorio”) francescano, in
Umbria, nel “cuore verde” dell'Ttalia? Gra-
zie ai sacrifici di tutti i dirigenti e operatori
della Fim, che per tre anni si sono autotas-
sati con trattenuta mensile in busta paga
anni, ecco nascere il “Romitorio”, luogo
semplice, accogliente e tranquillo, proprio
quello che serviva per ritrovare le proprie
idee, le proprie convinzioni.

Gestito nei primi anni da Guido De Gui-
di, oggi senatore della Repubblica, il Romi-
torio ha visto la crescita professionale e so-
prattutto personale dei tanti dirigenti, ope-

—

ratori e delegati che hanno vissuto la for-
mazione sindacale in questa casa. Lespe-
rienza ¢ stata generalmente cosl positiva,
che molti ritornavano poi in questo luogo
anche con la famiglia per una vacanza, 1l
tutto era condito da una prelibata cucina
tipica umbra gestita da Aleandro Menciotti,
Sicuramente molti della Fim ricorderanno
perfettamente tutto, perché ci sono mo-
menti della vita che continuano a restare
nella memoria come se fossero di ieri.
Lidentita della Fim si & fatta anche 1i.

La storia recente del Romitorio, dopo
un paio di cambi di gestioni successive a
quella di Guido, ma di breve durata, ¢ stata
segnata da un appannamento della sua im-
portanza per i dirigenti della Fim, al punto
che si era giunti a deciderne la chiusura al-
la fine del 1997.

Sono stati i giovani Fim a riportare l'at-
tenzione su questo luogo che ¢ stato cosi
importante per molti. In occasione della
Consulta nazionale giovani a Cortina nel
maggio 1997, & stato proposto di ripensare
a questa casa, diventata cara anche a diver-
si giovani che vi avevano vissuto il “Cod”, il
“corso lungo” per operatori poco prima del-
la chiusura; le verifiche finali del Cod, dive-
nuto itinerante da un albergo all'altro in va-
rie localitd nel corso del 1998, avevano fat-
to emergere che non si erano avuti gli stessi
risultati. E cosi i giovani Fim hanno comin-
ciato a farsi carico dei lavori di ristruttura-
zione insispensabili (imbiancatura dei loca-
li, sistemazione e verniciatura delle fine-
stre, sistemazione dell'area verde, ecc.). Al-
la fine dei campi di lavoro si & anche festeg-
giato, con la partecipazione di dirigenti del-
la Fim, tra i quali PierPaclo Baretta e Gior-
gio Caprioli.

Noi giovani Fim chiedevamo a gran voce
che i sacrifici fatti non andassero in fumo
per colpa di scelte non accorte e che, nello
stesso tempo, la Fim continuasse a far cre-
scere i propri dirigenti, operatori e delegati
attraverso la formazione sindacale naziona-
le e residenziale al Romitorio di Amelia.

Pier Paolo Baretta, allora segretario ge-
nerale della Fim, provo a lanciare una sfida
(forse pensando che nessuno accettasse),
chiedendo che qualcuno dei giovani Fim si
facesse avanti per assumere la gestione del
Romitorio: alza la mano Nadia, a quel tem-
po operatrice di zona a tempo pieno della
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1l rilancio del Romitorio di Amelia, salutato
| da un bella festa il 16 settembre scorso, offre
| Toccasione per gettare uno sguardo ai pro-
| grammi formativi della Fim Cisl nazionale.

La formazione per la Fim & sempre stata un

elemento vitale. Il successo del Programma
| operativo multiregionale (Pom), che ha coin-
" volto oltre 600 persone dell'organizzazione dal
| Nord al Sud del paese, ha risvegliato I'interes-
. se per la formazione e ne ha confermato I'im-
| portanza strategica.

La Fim deve continuare a essere un sindaca-
to pluralista, autonomo, pragmatico e innova-
tivo non solo per fedelta alle sue sane tradizio-

| ni, ma perché il coagulo delle nostre differen-
ze, che nasce dall'incontro sul terreno sociale,
¢ una ricchezza irrinunciabile, una sorgente

| della nostra forza. Per tutto questo ¢ essenzia-

" le il ruolo della formazione, di cui la Fim ha

|| bisogno immenso per irrobustire i propri diri-
genti e delegati,

" Qui richiamo l'attenzione su due programmi
formativi fondamentali, I'uno gia iniziato e
l'altro in progetto.

Cod-Corso lungo. Nella settimana dal 9 al 13
ottobre ¢ cominciato il diciottesimo Cod (il
| “mitico” corso lungo per operatori e delegati),
| che registra molte adesioni, a conferma del ri-
| sveglio di interesse verso la formazione. Il Cod
| si articola in sette settimane (di regola, la se-
conda del mese) intense e impegnative.
Scopo del Cod & formare nuovi operatori o
delegati di grandi aziende, questi ultimi desti-

Fim di Brescia. Ed eccomi qui ora a gestire
il rilancio del Romitorio di Amelia. Succes-
sivamente, assieme a me ha accettato di ve-
nire nella casa della Fim anche Paola, dele-
gata Fim di Bergamo.

Da poco pili di un anno stiamo gestendo
questo bellissimo casolare, certamente con
non pochi sacrifici sia sul piano familiare e
affettivo che sul piano fisico. Ma abbiamo
avuto le nostre soddisfazioni: abbiamo vi-
sto che durante l'ultimo Cod “Millennium”,
e nelle altre iniziative sia formative che e
turistiche, tante persone si sono trovate be-
ne; abbiano trovato qui un luogo ideale per
stare insieme discutendo; abbiano svolto
della buona formazione sindacale e fatto
anche amicizia (non guasta essere anche
buoni amici nella Fim); insomma, il Romi-
torio, per quelli che ci sono passati e ci pas-
seranno, ¢ anche la loro casa, ricevuta in
eredita da lungimiranti dirigenti (da Fran-
co Bentivogli in qua): tutto questo mi fa di-
re che ne ¢ valsa e ne vale la pena.

La formazione sindacale deve continua-
re non solo a fornire basi solide ai nuovi di-
rigenti, ma anche ad essere un luogo e un
strumento di “ricarica” ideale per chi da
tanti anni lavora come sindacalista e che ri-
schia di essere sopraffatto dal lavoro quoti-
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nati a svolgere un ruolo sempre pilt importan-
te all'interno delle loro realtd lavorative, in
modo da evitare la continua presenza dell'ope-
ratore. I contenuti delle settimane formative
possiamo cosi riassumerli: innanzitutto le tec-
niche della comunicazione e quelle negoziali
(con particolare attenzione alla negoziazione
di secondo livello, agli aspetti piti innovativi,
al temi e strumenti della partecipazione...);
una settimana & dedicata all'economia e allo
stato sociale; l'ultima settimana ¢ dedicata
all'organizzazione (proselitismo, il lavoro per
progetti, la conoscenza del territorio, ecc.).

La formazione del Cod deve inoltre servire a
migliorare il modo di lavorare nell'organizza-
zione che, come ben sappiamo, ha non pochi
problemi. L'operatore spesso & costretto a rin-
correre i problemi e non riesce a programma-
re il suo lavoro. Per questo & necessario pro-
durre dei cambiamenti nell'organizzazione an-
che a partire dalle persone.

Master per dirigenti. Nel 2001, dopo la fase
congressuale, sono in programma cinque setti-
mane di formazione al massimo livello, per i
nuovi segretari gencrali delle Fim territoriali o
regionali e per coloro che potrebbero diventar-
lo nei prossimi due anni.

Succede spesso che nell'organizzazione si
cambiano i ruoli formali, ma si continua a la-
vorare con le modalit precedenti. Ecco allora
che la progettualitd, invece di rappresentare
una pratica organizzativa basilare, finisce col
diventare un momento residuale; I'elaborazio-
ne langue perché non ci si ritaglia il tempo per

diano, perdendo cosi di vista i valori e gli
obiettivi fondamentali del sindacato. Chi
meglio della Fim puo fare tutto cio, visto
che possiede nel cuore verde d’Italia un ca-
sa per la formazione come il Romitorio?

Non sarei giusta se non ringraziassi in
particolare alcuni dei giovani Fim che, con
tanto affetto non solo per Nadia e Paola,
ma anche e soprattutto per il Romitorio, ci
hanno aiutato tantissimo e continuano a
farlo non solo quando chiediamo loro una
mano, ma vengono spontaneamente a fare
dei lavori nei fine settimana, durante le fe-
ste, nonostante il bisogno di riposo dopo le
fatiche del lavoro sindacale.

Il 16 settembre scorso abbiamo voluto
fare una festa di inaugurazione di questa
nuova fase, non solo per stare un po’ tutti
assieme in allegria, ma anche per ringrazia-
re tutti coloro che ci hanno aiutato a parti-
re, dai giovani Fim, alla la Fim nazionale e
a tutta la Fim che ci sostiene.

I Romitorio & un patrimonio e una ri-
sorsa della Fim. Qualcuno dice che ¢ la
“nona macroregione” della Fim. Deve con-
tinuare ad esserlo, vi & tanta terra, vi sono
tante possibilita di investimento per farlo
crescere, vi ¢ la strada da rifare, con poco
potrebbe diventare ancora pil accogliente

riflettere; per tutto questo e altri motivi la
macchina non funziona al meglio. C'¢ quindi
bisogno di pili programmazione e maggiore
efficacia organizzativa.

Da qui la funzione essenziale della formazio-
ne nel cambiamento di ruolo per i segretari
generali dei territori e delle regioni, che devo-
no essere sempre di pii1 i gestori delle risorse
umane e organizzative a essi affidate, tenendo
sicuramente presenti le diversit territoriali.

11 corso master per dirigenti si orientera ver-
so un filone formativo che riguardera il ruolo
sotto tre profli: risorse umane (operatori, de-
legati, iscritti); organizzazione (come si piani-
fica e si progetta per avere pili proselitismo e
coinvolgimento); innovazione nella contratta-
zione e nella progettualita del lavoro.

1l corso non trascurerd i temi dell'economia,
dello stato sociale, delle istituzioni, e cosi via.
Infine, una parte specifica sara dedicata alla
Fim (lo statuto e il suo significato, la gestione
dei congressi, come si deve fare un bilancio, a
come si gestiscono le relazioni nella Cisl in
tutte le sue articolazioni, come si comunica
con la stampa, come si programma il lavoro di
proselitismo, come riorganizzare nei luoghi di
lavoro la Fim, come individuazione nuove aree
di intervento perché la Fim diventi un'organiz-
zazione importante e visibile nei territori).

Pinuccia Cazzaniga
responsabile formazione nazionale Fim

¢ funzionale. I giovani Fim ne stanno pen-
sando di tutti i colori: sottoscrizioni, lotte-
rie, foem varie di finanziament, stampano
pubblicita del Romitorio, ne parlano nei lo-
ro giornalini, portano i depliant nelle agen-
zie dei loro territori.

Per noi questo ¢ gia un risultato. Si ¢ in-
nescata una controtendenza “virtuosa” ri-
spetto a cattive abitudini che rischiavano di
prendere piede tra noi: ad esempio, quando
non si paga di tasca propria, il numero del-
le stelle dell'albergo prescelto deve essere
elevato. La sobrieta & un valore.

Abbiamo sentito qualche sindacalista di
altre categorie od organizzazioni dire, a
proposito Romitorio: “guarda che belle co-
se che fanno questi della Fim”; insomma, &
una realta che contribuisce alla buona im-
magine dell'organizzazione; ma soprattutto
il Romitorio rappresenta un significato al-
to, la crescita delle persone in un clima di
convivialitd e un'occasione per sostare e
pensare. )

Infine, rivoigiamo un ringraziamento
particolare ai nostri familiari, la cui com-
prensione per quello che stavamo facendo ¢
stata fondamentale.

Venite a trovarci presto, vi aspettiamo!

Ricordando
Ezio
e Gisella

Nel giro di poco pis di un mese, la Fim
nazionale ha perduto due persone,
scomparse prematuramente: oggi a 50
anni si é ancora giovani e nel pieno delle
proprie capacita!

Ezio Cicaloni ¢ stato stroncato da un
tumore, i cui primi sintomi si sono
manifestati un anno fa circa. Alla Fim
nazionale era coordinatore del settore
organizzativo e contemporaneamente
portava la responsabilita di segretario
generale della Fim della Toscana. Lo
ricorda per noi Ambrogio Brenna, oggi
assessore alle attivitd produttive della
Regione Toscana, fino a pochi mesi fa
segretario nazionale della Fim, dopo essere
stato segretario generale della Fim della
Toscana.

Gisella D'Angelo ha incontrato la morte in
un incidente stradale sull'Appia, nei pressi
di Latina. Proveniente dalla Fim di Latina,
lavorava dal 1987 alla Fim nazionale, di
cui rappresentava un punto di forza
operativo, per professionalitd,
disponibilitd, convinta identificazione con
le ragioni e gli ideali della Fim. La ricorda
Pinuccia Cazzaniga, responsabile
nazionale della formazione Fim, con la
quale Gisella ha collaborato pin
strettamente negli ultimi tempi e
condiviso, al di la del lavoro, una profonda
amicizia

EZ10
CICALONI

di Ambrogio Brenna

I 15 agosto moriva Ezio.

Era un “organizzatore sindacale” nel
senso nobile e antico di un tempo, ma an-
che nel modo attualissimo ed etico di in-
tendere I'impegno, la gratuita.

Era un “organizzatore sindacale” e ave-
va assunto |'equilibrio come la stella polare
del suo impegno; ma la sua costante, deter-
minata, testarda ricerca dell'equilibrio era
sempre segnata da una grande umanita,
che lui tentava ogni tanto di mascherare
con atteggiamenti burberi.

Abilissimo negoziatore qual era, non
mollava mai la presa, ma era consapevole
che “il meglio & nemico del bene” e quindi
tutte le mediazioni che perseguiva contene-
vano sempre un alto grado di dignita e di
tutela. Trovava soluzioni per tanti, ma ave-
va sempre a mente la condizione dei singo-
li, conosceva le persone e di ognuna ricor-
dava i problemi e le qualita.

Aveva lavorato in acciaieria, era stato
eletto delegato, era stato segretario provin-
ciale di Piombino e Livorno, poi vice-reg-
gente, era segretario generale della Toscana
e della macroregione, ma era anche respon-
sabile dell'organizzazione nazionale della
Fim Cisl.

Ezio lavorava molto, era sempre presen-
te nei momenti quotidiani della tutela sin-
dacale, era sempre presente nei passaggi
cruciali del rapporto con gli iscritti alla
Fim Cisl e con i lavoratori. A chi lo rim-
brottava perché usava poco I'auto e viaggia-
va sempre in treno, dilatando cosi i tempi
del suo impegno, rispondeva che bisognava
spendere poco, che la Fim Cisl doveva ge-
stire con oculatezza le proprie risorse.

Ezio lavorava molto, ma questa assidui-
ta mai metteva in ombra la sua lucidity, la
sua intelligenza. Ezio era una persona dol-
ce, dava grandissima importanza all'amici-
zia, dicendoti sempre quello che pensava,

mai blandendo, spesso ironizzando, sem-
pre attento a capire le ragioni di chi gli sta-
va di fronte.

Instancabilmente riproponeva le sue
convinzioni, ma sapeva relativizzare. Era
un “organizzatore sindacale” sempre atten-
to ai fondamentali, curava il rapporto con
gli iscritti con convinzione, si meravigliava
che, potendo consegnare le tessere a mano,
potendo parlare con l'iscritto, c'era invece
chi proponeva di spedirle per posta.

Inseguiva tutte le occasioni per stare fra
le persone, con le persone. Quasi ogni mat-
tina, dopo aver preso il treno a Grosseto,
essere sceso a Campiglia, andava prima
nelle fabbriche e poi in ufficio.

Ezio non ¢ mai mancato a un'assemblea
di notte negli impianti siderurgici a ciclo
continuo di Piombino.

Ezio lavorava molto e una volta, poco
tempo fa, si ¢ alzato dal letto per andare ad
una riunione del collettivo della Fim Cisl
delle Acciaierie, perché voleva aiutare “i
suoi delegati”.

Ezio lavorava molto e quando aveva fini-
to con la Fim Cisl andava con la sua fami-
glia alla vigna, a “lavoraa ll'ulivi”, era felice
e tornava poi al sindacato il lunedi, con le
mani grafﬁate, stanco e sereno.

Molti di noi con Ezio hanno condiviso
passione, impegno, gioie, contrasti. Con lui
abbiamo “spartito il sale”, con lui abbiamo
condiviso I'idea che per le cose giuste si
puo rischiare anche di andare in minoran-
za; Ezio era convinto di questo principio,
non ha avuto dubbi, anche se talvolta ne ha
certamente sofferto.

Ezio faceva parte del “santi minori”, di
quelli che non venivano mai celebrati, era
una persona schiva, ma aveva tantissimi
amici e solo una parte di questi lo hanno
salutato a Vallerona il 16 di agosto; eppure,
nonostante fosse il 16 di agosto e nonostan-
te i presenti fossero soltanto una parte de-
gli amici, il paese si & bloccato, la famiglia
¢ stata letteralmente circondata con affetto
da una moltitudine di persone che ha volu-
to salutare, per 'ultima volta, il nostro ami-
co.

Ezio ha sofferto molto in questi ultimi
mesi della sua vita. Ora lo possiamo ricor-
dare sereno e sorridente.

Ciao Ezio.

LETTERA FIM 4-5/2000 « 55




GISELLA
D’ANGELO

di Pinuccia Cazzaniga

In una serata di settembre, quando 'aria
¢ ancora calda e la luce ha un che di mera-
viglioso, Gisella ci ha lasciato. La notizia ci
¢ giunta la domenica, quando ognuno era
in posti diversi.

La notizia ci ha trovato increduli, come
sempre accade a una morte improvvisa che
si sovrappone alla vita e sembra annullare
ogni confine.

Gisella, 50 anni, lascia un figlio di 24 an-
ni, studente ora in cerca di identitd, lasci

la famiglia sconvolta d-1 "olore " ecchi g
nitorl, 1 fratelli arl o ferd
nell’auto con la venu: linciden-
te.

Gisella ha lasciato auche la Fim, non so-
lo la Fim nazionale: era conosciuta da tutte
le Fim dTtalia per telefono e nelle varie oc-
casioni di riunioni sindacali.

Oggi sentiamo il vuoto della sua presen-
za, della sua allegria, dei colori dei suoi ve-
stiti, della sua vivacita e della pienezza del-
la vita che le scorreva davanti anche con
tanti problemi da affrontare: I'avvenire del
figlio, a cui teneva particolarmente.

In questi ultimi anni era molto preoccu-
pata per le sue vicende famigliari, ma tene-
va tutto nascosto: un contrasto tra la sua
vivacita e la gelosa segretezza del suo priva-
to, di cui parlava molto poco. Qualche con-
fidenza ogni tanto, che dovevi interpretare.
Lultima volta I'ho sentita per telefono, sem-
brava serena, aveva fatto delle scelte impor-
tanti e si apprestava a rientrare al pitl pre-
sto al lavoro.

Per Gisella credo che la Fim sia stata
una vera famiglia, e come in ogni vera fa-
miglia a volte ci sono state incomprensioni,
ma poi si ritornava a essere quelli di sem-
pre.
Gisella era anche curiosa intellettual-
mente, leggeva molto e credo che, dopo
aver sperimentato il ruolo di delegata a La-

tina, si sentisse un po’ fuori dal dibattito
politico sindacale; allora chiedeva, si ragio-
nava, insomma le mancava un coinvolgi-
mento politico pitt forte.

Gisella era molto amata anche dalle
amiche della Fiom e della Uilm, segno di
grande umanitd, quell'umanita che si vede
e che si raccoglie solo quando finisce la vi-
ta.

Con Gisella ho lavorato per dieci anni,
ha sempre voluto lavorare con me, anche
se a volte i cambiamenti organizzativi in-
terni potevano portarla ad altre collabora-
zioni; ha sempre espresso questo desiderio,
che & sempre stato rispettato.

Ricordo i primi anni, quando per un
mio malore non riuscivo a scrivere con la
penna: lei con pazienza mi fece imparare
ad usare il computer, devo a lei la passione
per l'informatica, che ho successivamente
praticato, e l'aver superato quel momento
con pii serenita. Grazie Gisella.

Gisella mi “scaricava” tutti i materiali di
mia competenza e le tante domande che ar-
rivano nella posta elettroni-a da parte di
molti lavoratori e lavoratri  lei seleziona-
va e mi passava quelle 1 rite alle leggi
nuove, dai congedi paren.a. alle informa-
zioni sugli orari, alla maternita. Sapeva che
mi sarei preoccupata di rispondere e mi
chiedeva sempre conferma.

Era una buona assistente, ¢ stata
un'amica che ricorderd sempre.

Non si dimenticano facilmente le rela-
zioni di vicinanza come queste. Non ci ha
lasciato perché ha trovato un altro lavoro o
¢ andata in pensione; no, semplicemente
non ¢'¢ pit. Ora tutto sembra ancora sur-
reale e non riesco ancora a rendermene
conto. Il bel ricordo delle sue risate e della
sua dolcezza mi accompagnera e accompa-
gnera tutti gli uomini e le donne della Fim
che 'hanno conosciuta e che, tutti, I'hanno
accompagnata per 'ultimo saluto.

Grazie Gisella per quello che hai dato al-
la Fim. La Fim piange per la tua scomparsa
cosi veloce e nel pieno della vita e ti ricor-
dera sempre.

Massimo Crosti - Vittorio Foa
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