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In Italia l’attenzione ai temi del lavoro si è concentrata quasi esclusivamente sugli aspetti giuridici e sui meccanismi regolativi del mercato, perdendo di vista la dimensione dei valori e delle aspettative dei lavoratori verso la propria occupazione: in altri termini, la dimensione soggettiva. Il rischio, quando si guarda al lavoro, è di non riuscire a mettere realmente a fuoco le diverse questioni, facendo così prevalere gli stereotipi. A cinquant’anni dal ’68 e dalle lotte del movimento operaio e degli studenti, qual è il valore e quali sono i significati attribuiti al lavoro? Il volume, che si avvale di una serie di ricerche nazionali periodiche svolte presso gli occupati, raccoglie le percezioni e gli orientamenti dei lavoratori su queste tematiche, con l’obiettivo di delinearne, fra l’altro, le rappresentazioni del lavoro, il livello di partecipazione e di identificazione con l’impresa, le idee sulla giustizia sociale e sul sindacato, i mutamenti nei profili professionali. Lo scopo è offrire una nuova descrizione del punto di vista di chi lavora, che ancora manca nel settore industriale ed è tanto più inesistente in quello dei servizi. E, più in generale, proporre una lettura delle trasformazioni delle culture del lavoro, coerente con i cambiamenti dettati dalla Quarta rivoluzione industriale. Perché i lavoratori da tempo sono “fuori classe”.
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Premessa 

Dalla «classe operaia» ai lavoratori «fuori classe» 



Prendiamo le mosse da un episodio di
        cronaca. Corre l’autunno del 2017 e le organizzazioni degli studenti medi superiori indicono
        uno sciopero nazionale: l’oggetto è determinato dagli effetti controversi delle esperienze
        di alternanza scuola-lavoro della legge 107, nota come «La buona scuola». Fra gli slogan
        urlati dai giovani nei cortei che caratterizzano la manifestazione, uno fra tutti colpisce
        per il suo aspetto simbolico: «Siamo studenti, non siamo operai». Ora, sono trascorsi 50
        anni dai movimenti di protesta degli studenti e dei lavoratori che hanno caratterizzato il
        ’68 e almeno tutto il decennio successivo. Ma quegli anni in cui giovani studenti e
        lavoratori, soprattutto operai, marciavano assieme lungo le strade appartiene
        definitivamente a un’epoca passata. Quella vicinanza d’intenti e di obiettivi, quella
        condivisione di un orizzonte simbolico è definitivamente riposta nel cassetto dei ricordi.
        «Siamo studenti, non siamo operai» marca una distanza, un’alterità da ciò che ha
        rappresentato per alcune generazioni un vero e proprio mito: l’operaio, il lavoro manuale.
        Basti pensare a quanti, e non sono pochi fra quelli che hanno fatto un’esperienza sindacale
        negli anni ’70, hanno rinunciato a un lavoro impiegatizio, come insegnanti o bancari, per
        andare a lavorare in fabbrica (senza volere scomodare Simone Weil, o la stessa esperienza
        dei preti operai). Luogo per eccellenza dell’incubazione del movimento, della trasformazione
        sociale e politica. Luogo di creazione di identità sociali e professionali. Oggi, una simile
        prospettiva non costituisce più un orizzonte plausibile per le giovani generazioni. Al più,
        si va a lavorare in una cooperativa operante nell’ambito del sociale, del reinserimento
        lavorativo e dello svantaggio, della marginalità. Sicuramente non in fabbrica. Basti
        pensare, poi, al ruolo che hanno esercitato i metalmeccanici e le loro organizzazioni
        sindacali: gli operai per eccellenza, l’avanguardia del cambiamento.
        Assieme agli studenti universitari. Le loro mobilitazioni costituivano il parametro di
        confronto per tutte le altre rappresentanze, raffiguravano il fattore di traino. Nelle
        relazioni sindacali e industriali, nella contrattazione erano la categoria che dettava i
        temi e i tempi a tutte le altre del sistema produttivo. Si attendeva la conclusione delle
        trattative fra i metalmeccanici e gli industriali per avere il punto di riferimento, la
        misura giusta delle rivendicazioni. 
Stiamo parlando di quella che un tempo –
        fino a qualche decennio fa – era definibile come la «classe operaia». Si tratta di una
        dizione ancora oggi diffusa e veicolata nel linguaggio comune, ma che è sempre meno in grado
        di caratterizzare, in modo esclusivo e omogeneo, una condizione di lavoro e di vita, un
        unico status. E, proprio per questo motivo, meno catturabile e
        identificabile. Ciò non significa che non esistano più gli «operai», ma che gli elementi che
        li accomunano (e li identificano) si sono articolati, sfarinati[1]. Ma andiamo per ordine. 
Innanzitutto, si tratta di una questione
        simbolica. Gli operai costituiscono la memoria di un passato glorioso (mitico, appunto)
        dell’industrialismo: la grande impresa, le masse operaie, la cultura e l’orgoglio del lavoro
        operaio. Rappresentano, allo stesso tempo, anche il processo e il travaglio che la stessa
        grande impresa italiana sta attraversando da alcuni decenni: il suo ridimensionamento
        numerico, la riconversione industriale, la sconfitta del sindacato «operaio» determinata
        dalla famosa marcia dei 40 mila, la progressiva marginalizzazione nell’universo simbolico
        del lavoro operaio, l’avvento della Quarta rivoluzione industriale. La discussione accesa
        dai cortei dei giovani studenti del 2017 rappresenta un punto di svolta: sancisce una
        frattura simbolica da quella figura e da ciò che essa rappresenta. 
Eppure, gli operai non sono pochi
        numericamente, non sono una parte marginale della società. Le indagini ISTAT,
        secondo gli ultimi dati disponibili (2011), ascrivono in questa
        categoria poco più di 6.000.000 di persone. Poco più della metà (54,5%) di tutti i
        dipendenti. Ma provando a osservare più da vicino, distinguendo fra industria e servizi, si
        può notare come gli operai dell’industria costituiscano un terzo (36%) degli occupati,
        mentre solo poco più della metà (54%) sono collocati nell’articolato mondo dei servizi (dove
        vengono usualmente definiti più come lavoratori manuali, che come operai: distinzione non
        solo nominalistica). Già da questi dati, possiamo cominciare a intuire i motivi dell’opacità
        che avvolge questa parte del mondo del lavoro, sempre meno riconducibile a un unico fenomeno
        sociale. 
In secondo luogo, la (dis)articolazione
        del mercato del lavoro dovuta alla pervasività delle innovazioni tecnologiche ha prodotto
        uno sfarinamento delle condizioni professionali e dei profili dei lavoratori. E, di
        conseguenza, anche delle culture del lavoro ad essi collegate. Il passaggio dalla grande
        impresa fordista a quella post-fordista, alle piccole e piccolissime imprese dei distretti
        industriali e oggi di Industry 4.0 ha prodotto una diversificazione del lavoratore operaio,
        e non solo. La riflessione sul lavoro operaio, sulla sua identità sociale e sulla cultura
        del lavoro, non ha saputo seguire le trasformazioni sociali ed economiche che sono
        rapidamente intervenute (come ha acutamente osservato Aris Accornero nei suoi diversi lavori)[2]. Trasformazioni che li hanno coinvolti e travolti. Senza questa capacità
        riflessiva, senza una rappresentazione adeguata, viene meno un elemento di identificazione
        sociale, di riconoscimento per gli stessi lavoratori e per chi cerca di osservarli. Non è un
        caso se, come detto, quanti sono occupati nel terziario e hanno mansioni di basso profilo
        non si definiscono operai, ma lavoratori manuali. Nonostante facciano lavori con mansioni
        più degradate di quanto non svolga un operaio in fabbrica. E magari hanno remunerazioni
        anche inferiori. Non è solo un problema di corretta definizione, poiché effettivamente
        l’operaio realizza la propria opera in un opificio, in una fabbrica
        appunto. Ma pone una questione di identificazione sociale. Di più, le trasformazioni
        tecnologiche portano a una rivisitazione delle stesse categorie analitiche: termini, ad
        esempio, come «industria» e «terziario», lavoro «manuale» e «intellettuale» stanno perdendo
        la loro valenza euristica, rischiano di essere lenti sfocate con cui guardiamo i fenomeni
        economici e sociali. Perché sempre più le diverse dimensioni tendono a sovrapporsi, a
        contaminarsi l’un l’altra. In questo senso, la sfida è di provare a individuare nuove
        categorie concettuali che aiutino nei processi di comprensione e di analisi. 
Un terzo aspetto è opportuno
        considerare. Con l’accrescimento del livello culturale e del benessere medio della
        popolazione, il miraggio di un’occupazione in fabbrica considerata stabile e di un lavoro
        operaio che consentiva l’uscita da una situazione di incertezza salariale viene meno.
        L’operaio rappresentava il superamento della condizione del contadino. Oggi, come dimostrano
        diverse ricerche sulle giovani generazioni, lo status attribuito
        all’operaio è al fondo di una classifica virtuale della stratificazione sociale delle
        professioni. Alla cui sommità stanno l’imprenditore, il lavoratore autonomo, il libero
        professionista. E così pure se si domanda loro in quale luogo desidererebbero lavorare, i
        giovani pongono la fabbrica e la bottega artigiana al fondo della graduatoria. Preferendo di
        gran lunga il lavoro in un piccolo ufficio, dove si attende che le relazioni personali siano
        più gratificanti e personalizzate. Dove si ritiene che il lavoro impiegatizio non sia
        «sporco» come quello operaio. Sì, perché lavoro «operaio» significa lavoro «sporco, pesante,
        spersonalizzato». Tuttavia, salvo i casi in cui la mansione operaia è ancora effettivamente
        pesante (pensiamo al settore siderurgico, agli impianti fissi che richiedono il ciclo
        continuo e i lavori a turni: i cosiddetti «lavori usuranti»), c’è una parte consistente del
        lavoro operaio che viene svolto indossando un camice, di fronte a un computer. Per nulla
        sporco, sicuramente non pesante sotto il profilo della fisicità, rivolto più al controllo e
        al problem solving che alla manualità e alla ripetitività. Soprattutto
        oggi che le nuove tecnologie aumentano la necessità di avere lavoratori in grado
        di prendere decisioni autonome, di saper dialogare con le macchine,
        di operare assieme ad altri collaboratori e così via. 
Pur non mancando una riflessione di
        natura sociale e filosofica[3] sul lavoro e le attività lavorative, è assente una valutazione aggiornata sul
        lavoro, e di quello manuale in particolare[4]: senza una sua rappresentazione è la stessa rappresentanza a entrare in
        difficoltà. Manca, dunque, una nuova «narrazione» delle trasformazioni delle culture del
        lavoro, coerente con i suoi cambiamenti e le sue articolazioni. Manca nel settore
        industriale ed è tanto più inesistente nel settore dei servizi. Perché le trasformazioni
        sociali, tecnologiche e produttive hanno investito tutte le professioni e tutti i settori. 
Il sindacato stesso, da sempre
        depositario di questa cultura, fatica a raffigurare le loro istanze, a intercettarne le
        aspettative. Le ricerche sul profilo dei lavoratori iscritti mostrano come il sindacato
        riesca sì a fare proseliti nel mondo del lavoro dipendente, ma con grande difficoltà
        intersechi i nuovi ingressi: giovani, donne, chi ha raggiunto un diploma e una laurea. Ciò
        accade sicuramente perché le giovani generazioni entrano sul mercato del lavoro in età più
        avanzata. Perché l’accesso nella prima fase della condizione lavorativa oggi avviene con
        lavori saltuari, in aziende di piccola dimensione dove il sindacato è assente. In ogni caso,
        il risultato è che nella sua azione di proselitismo il sindacato tende a riprodurre se
        stesso, a iscrivere sempre gli stessi profili di lavoratori d’un
        tempo (che peraltro tendono progressivamente a diminuire). A ciò va affiancata anche la
        composizione degli aderenti alle tre confederazioni, dove i pensionati hanno generalmente
        avuto il sopravvento numerico. Determinando così anche l’agenda delle priorità delle tutele
        e della rappresentanza. 
Si tratta, a ben vedere, di un
        ulteriore segno del minor peso che l’industria ha nell’immaginario collettivo, ben più che
        nell’effettivo funzionamento dell’economia. Come se fossimo in presenza di un’asimmetria fra
        il ruolo fondamentale che l’industria nel suo insieme occupa nei processi di sviluppo[5], da un lato, e, dall’altro, il posto marginale assegnato al lavoro (in
        particolare, manuale) nell’orizzonte valoriale della società e delle persone e l’assenza di
        una riflessione organica sui mondi dei lavori. 
Per troppo tempo in Italia l’attenzione
        sul lavoro, infatti, si è concentrata esclusivamente sugli aspetti giuridici, sulle riforme
        del mercato del lavoro, volte opportunamente a definire una sua maggiore fluidità. Per
        contro, s’è persa di vista la dimensione valoriale e culturale legata al lavoro, gli
        orientamenti e i significati ad esso attribuiti, l’universo simbolico che lo definisce. Non
        è certamente più proponibile una riflessione accomunante le diverse professioni che si sono
        sviluppate e diffuse. Immaginare di potere riprodurre nuovamente una cultura del lavoro
        operaio o di altre professioni appare una mission impossible. Ciò non
        di meno, è necessaria un’attenta e rinnovata considerazione sui cambiamenti intervenuti
        nell’organizzazione, nelle condizioni e negli atteggiamenti dei soggetti verso i lavori. Il
        percorso avviato da Federmeccanica e FIM, FIOM e UILM mediante il «Rinnovamento
        contrattuale» s’inserisce nel solco di una presa di consapevolezza che non solo sono mutate
        le imprese, i mercati e il contesto competitivo, ma anche le attese dei lavoratori. E che di
        fronte a un nuovo scenario sia necessario rivisitare le regole e i
        valori della relazione fra impresa e lavoro. Anche provando a costruire una nuova narrazione
        dei lavori e delle loro culture. 
In questo volume sono raccolte e
        sistematizzate un insieme di ricerche, realizzate da Community Media Research, che hanno
        scandagliato gli orientamenti dei lavoratori in Italia. La gran parte del materiale
        d’indagine proviene da quelle svolte d’intesa con Federmeccanica. Grazie ad esse sì è
        indagato l’intero mondo dei lavoratori dipendenti, ponendo una particolare attenzione agli
        occupati nel comparto della metalmeccanica. L’obiettivo è stato di realizzare
        un’osservazione continuativa sulle trasformazioni culturali legate al mondo del lavoro.
        Così, si è costruito il Monitor sul Lavoro (MOL) che ha realizzato (fra il 2015 e il 2017)
        quattro rilevazioni sui lavoratori in Italia grazie alle quali si è cercato di catturare le
        immagini e le rappresentazioni del lavoro, il livello di partecipazione e di identificazione
        con l’impresa da parte degli occupati, le idee di giustizia sociale, la propensione alla
        flessibilità e così via. Di più, alcune domande opportunamente adattate sono state
        sottoposte anche a un panel di imprenditori partecipanti agli organismi
        di Federmeccanica. In questo caso, l’obiettivo era di mettere a confronto gli orientamenti
        dei lavoratori con quelli dei titolari d’impresa, ponendo le opinioni allo specchio,
        verificando il grado di sintonia o di distonia. Va avvertito che il confronto è puramente
        indicativo, per la diversità degli universi e perché nel caso degli imprenditori non si
        tratta di un campione rappresentativo, ma di un panel di testimoni
        privilegiati fra essi. Ad ogni modo, i risultati presentano evidenze molto interessanti. A
        questo corpus centrale di rilevazioni, abbiamo affiancato altre
        indagini svolte sempre presso i lavoratori dipendenti, ma su tematiche specifiche – come nel
        caso degli orientamenti nei confronti del contratto a tempo indeterminato –, altre svolte
        negli anni ’90 presso la medesima platea, e altre ancora svolte a più riprese sulla
        popolazione italiana[6].
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Capitolo primo 

Gli orizzonti di valore dei lavoratori 

Quando si guarda ai temi del lavoro, il rischio è di venire incapaci di mettere
                realmente a fuoco i fenomeni, facendo così prevalere gli stereotipi, il già noto. Ma
                in questo modo si perde la capacità di analizzare concretamente i fenomeni. In
                questo primo capitolo si provano a riannodare i fili dei principali elementi emersi,
                con l’obiettivo di offrire alcune chiavi di lettura a fenomeni quali: una visione
                spesso ideologica sui temi del lavoro, ancorata a visioni e a condizioni dell’epoca
                fordista, in cui i “diritti” rimangono quasi cristallizzati e non vengono declinati
                con i mutamenti organizzativi e culturali intervenuti negli ultimi decenni. Visioni
                dove l’idea di “occupabilità” con le sue necessarie coniugazioni fatica a
                concretizzarsi e dove le riflessioni sulle trasformazioni culturali legate al lavoro
                sono rimaste ancorate all’idea di “classe” dei lavoratori, facendo diventare il
                lavoro un’ideologia. Si possono così comprendere i motivi che fanno diventare
                divisivi, quasi laceranti, i tentativi di modificare le regole e i meccanismi di
                funzionamento del mercato del lavoro nel nostro Paese.





Il lavoro è una dimensione fondamentale e
        delicata nello stesso tempo. È fondamentale per un insieme di motivi. Sul piano sociale e
        della coesione, perché su di esso si fonda la nostra convivenza civile e la strutturazione
        dello Stato. Non a caso, il lavoro è inserito nel primo articolo della nostra Costituzione,
        a identificare esattamente nel Lavoro (con la L maiuscola) la colonna vertebrale attorno
        alla quale si costruisce la nostra società, da cui derivano i nostri diritti di
        cittadinanza, il sistema di welfare e così via. È fondamentale sul piano soggettivo, perché
        – nonostante tutte le trasformazioni – grazie a esso ci identifichiamo e siamo riconosciuti
        dagli altri per ciò che facciamo: contribuisce a definire la nostra identità, le nostre
        relazioni sociali e il nostro status. 
Nello stesso tempo, e proprio per i
        motivi appena ricordati, è una dimensione delicata, da maneggiare con attenzione. E non solo
        a causa della crisi che in questi anni ha flagellato il mercato del lavoro generando una
        quota di disoccupati, soprattutto fra le giovani generazioni, di assoluto rilievo. Facendo
        divenire il tema del lavoro un argomento sensibile agli occhi della pubblica opinione, dei
        mondi associativi e della rappresentanza, oltre che della politica. Soprattutto perché le
        regole e i meccanismi che governano il mercato del lavoro sono stati a più riprese
        rivisitati (dal cosiddetto «Pacchetto Treu» alla riforma del compianto Biagi, fino
        all’ultimo Jobs Act) nella necessaria ottica di una maggiore flessibilità e fluidità, senza
        che parimenti si sia messo mano a una riforma degli ammortizzatori sociali e al sistema di
        formazione continua. Ovvero, a quegli strumenti e iniziative che rendono più fluente la
        mobilità sul mercato del lavoro e danno sostegno alle persone che si trovano momentaneamente
        in assenza di un’occupazione.
    
Questo disallineamento nei processi di
        riforma scarica in misura crescente sulle aziende e sulle famiglie l’onere e i costi di un
        mercato del lavoro frammentato e disarticolato. Basti pensare che l’intermediazione fra
        domanda e offerta di lavoro è realizzata solo per il 3% circa[1] dai Centri per l’Impiego pubblici (CPI). Per il resto, funziona il passaparola,
        la ricerca autonoma mediante le conoscenze familiari o le raccomandazioni. Una quota pari al
        7,3% delle persone in condizione attiva (25-64 anni) partecipa a un percorso di formazione o
        di riqualificazione, mentre la media europea si assesta al 10,7%[2], scontando l’assenza di un sistema di formazione continua che porti i lavoratori
        a un aggiornamento delle proprie competenze professionali. 
Se a tutto ciò aggiungiamo che sui temi
        del lavoro e delle sue trasformazioni tende a prevalere una visione spesso ideologica,
        ancorata a visioni e a condizioni dell’epoca fordista, in cui i «diritti» rimangono quasi
        cristallizzati e non vengono declinati con i mutamenti organizzativi e culturali intervenuti
        negli ultimi decenni; dove l’idea di «occupabilità» con le sue necessarie coniugazioni
        fatica a concretizzarsi; e dove le riflessioni sulle trasformazioni culturali legate al
        lavoro sono rimaste ancorate all’idea di «classe» dei lavoratori, facendo diventare il
        lavoro un’ideologia[3]; allora possiamo comprendere i motivi che fanno diventare divisivi, quasi
        laceranti, i tentativi di modificare le regole e i meccanismi di funzionamento del mercato
        del lavoro nel nostro Paese. Al punto da consumare le vite di studiosi, come Tarantelli,
        D’Antona, Biagi, oltre che di sindacalisti e lavoratori, che negli anni hanno riflettuto su
        questo tema e contribuito a modificare il lavoro in Italia. 
Dunque, il rischio è che, quando si
        guarda ai temi del lavoro, si venga assaliti dalla sindrome dello strabismo: si
        diventi cioè incapaci di mettere realmente a fuoco i fenomeni.
        Facendo così prevalere gli stereotipi, il già noto. Ma in questo modo si perde la capacità
        di analizzare concretamente i fenomeni. In questo primo capitolo, prima di introdurci
        all’esame dei risultati delle diverse ricerche realizzate, proviamo a riannodare i fili dei
        principali elementi emersi con l’obiettivo di offrire alcune chiavi di lettura ai fenomeni
        rilevati. 
1. Lavoratori
            «fuori classe» 



Dalle diverse ricerche realizzate
            presso i lavoratori dipendenti, scaturisce un quadro generale che narra di profonde
            trasformazioni intervenute all’interno del mondo del lavoro, soprattutto nei riferimenti
            di valore, che poi si traducono negli orientamenti e nei comportamenti. Si potrebbe
            affermare che siamo passati dalla «classe dei lavoratori» a «lavoratori fuori classe».
            E, in particolare, fra gli occupati nell’industria metalmeccanica questa definizione
            appare particolarmente azzeccata. Dalla mitica «classe operaia», transitiamo a
            lavoratori caratterizzati da una forte soggettività che non si riconoscono più in una
            «classe» omogenea. Il cui livello di identificazione con il proprio lavoro e l’azienda
            in cui sono inseriti è ben più elevato di quanto non si potesse ritenere. Dove la
            progressione di carriera si fonda sul proprio impegno personale e la possibilità di
            investire nella formazione professionale. E deve prevalere il merito quale criterio di
            giustizia sociale sul lavoro, sicuramente non principi indistintamente egualitari. In
            cui la disponibilità persino a investire i propri risparmi nell’impresa per realizzare
            innovazioni nei prodotti – ricevendone in cambio un ritorno economico – coinvolge la
            maggioranza degli interpellati. 
In definitiva, i lavoratori
            percepiscono l’impresa in cui sono occupati un po’ come la loro seconda casa, dove
            sviluppano relazioni sociali, amicizie, identificazione. Per questi motivi tendono a
            condividerne gli obiettivi, i destini: vorrebbero poter partecipare anche alle decisioni
            aziendali, ne sottolineano la qualità oltre la mera dimensione economica.
            Perché un’impresa è soprattutto un valore sociale, per sé e per
            il territorio. In questo senso, i lavoratori si presentano «oltre» la classe, sono
            post-ideologici. E, in qualche modo, sono dei «fuoriclasse», ovvero primeggiano in
            professionalità, eccellenza, (auto)coinvolgimento. 
All’interno di un simile quadro, è
            opportuno sottolineare un aspetto problematico: il prestigio sociale attribuito alle
            diverse professioni. Le mansioni manuali (come operaio, contadino) sono collocate al
            fondo di una classifica ideale delle figure professionali, dove peraltro primeggia il
            dirigente/manager sull’imprenditore. L’industria si colloca fra i luoghi di lavoro meno
            ambiti, ad eccezione proprio dei lavoratori metalmeccanici. In altri termini, viene
            confermata l’idea che il lavoro manuale e la fabbrica si vedano attribuite una
            connotazione negativa nell’immaginario collettivo degli stessi lavoratori: insiste una
            perdita di valore sociale assegnato a questi due aspetti. Perché la mansione operaia e
            il lavorare in fabbrica sono diventati sinonimi di dequalificazione, serialità,
            impersonalità, sporcizia, scarsa remunerazione. Con l’eccezione, però, di chi quella
            professione la svolge e la vive. Quindi, se la conosci, l’apprezzi. 
Qui si pone un problema di
            comunicazione. Imprese che oggi sono formate in grande prevalenza da diplomati, da
            figure professionali specializzate e da tecnici sono prive di una rappresentazione
            realistica di ciò che effettivamente sono. Occorre costruire dunque un’immagine di
            questi lavori e dei luoghi di produzione più aderente alla realtà, in cui sia possibile
            far comprendere le trasformazioni avvenute. Sotto questo profilo, l’industria non ha
            narrato com’è cambiata. Solo 30 anni fa lavorare in fabbrica e fare l’operaio era, per
            molti versi, un vanto, un’ambizione: uno status sociale. Al punto
            che la stessa contrattazione nazionale delle diverse categorie era conseguente a quanto
            veniva deciso nel settore della metalmeccanica. Per tornare ad avere un prestigio
            sociale adeguato, è necessario raccontare la metamorfosi intervenuta
            nell’industria.
        

2. Un lavoro
            in-determinato 



Il lavoro diventa sempre più
            in-determinato. Perché è sempre più in-certo nella sua durata e prosecuzione. La
            prospettiva di «posto fisso» che dura una vita lavorativa intera ormai appartiene a un
            repertorio del passato, oggi riservato a una sola platea di occupati: i dipendenti
            pubblici. Il lavoro assomiglia a un percorso costituito da fasi successive di
            occupazioni, che possono prendere direzioni diverse, non necessariamente coerenti fra
            loro. E talvolta anche non ascendenti sotto il profilo professionale o retributivo.
            Così, il lavoro è in-determinato perché è diventato in-definito, i suoi contorni sono
            meno delineabili e incasellabili negli schemi tradizionali. Sempre più imprevedibile.
            Per questi motivi è di difficile analisi e comprensione. È il lascito di un lungo
            periodo di crisi iniziato ormai quasi un decennio fa e che ora – e sempre più in
            prospettiva – apre a condizioni radicalmente nuove, perché è mutato il paradigma dello
            sviluppo. Proprio questa incertezza fa affrontare la questione dell’occupazione con toni
            spesso oppositivi. Non è un caso se periodicamente assistiamo a dibattiti dai toni
            contrapposti ogni qual volta sono rilasciati i dati sull’occupazione e la
            disoccupazione. Anche perché presentano elementi apparentemente contraddittori:
            aumentano i posti di lavoro, ma anche quelli a termine; la crescita dell’occupazione
            riguarda più gli adulti e meno i giovani; e così via. 
In particolare, il tema del lavoro a
            tempo indeterminato ha anch’esso subito un processo di differenziazione nei significati
            che gli sono attribuiti dagli stessi lavoratori[4]. Detto che la grande maggioranza dei lavoratori possiede un’occupazione a
            tempo indeterminato, agli occhi degli stessi esso appare sempre meno… determinato. Sia
            chiaro: disporre di un lavoro a tempo indeterminato è ancora un orizzonte ritenuto
            importante e fondamentale. Nell’immaginario collettivo svolge
            ancora – per la maggioranza degli interpellati – una funzione di tutela e di garanzia.
            Per molti rappresenta ancora una promessa che consente di guardare al domani con
            serenità, di fare progetti per il futuro, utile per la vecchiaia. Tuttavia, ne è stata
            erosa la forza intrinseca poiché è diventato più debole rispetto a un tempo. Ciò avviene
            almeno per due ordini di motivi. 
Il primo è di carattere oggettivo.
            Come sottolineano gli stessi lavoratori interpellati, il contratto a tempo indeterminato
            non è più una garanzia come poteva essere anni addietro; costituisce una sicurezza
            illusoria, perché in virtù anche delle nuove normative il licenziamento è stato reso più
            facile. Inoltre, a causa delle riforme intervenute non è più quella promessa utile a
            costruire una pensione futura. Quindi, un insieme di fattori ne hanno indebolito
            strutturalmente i tratti caratteristici d’un tempo. 
Il secondo motivo è di natura più
            squisitamente culturale. Le persone mettono sempre più l’accento sulla gratificazione
            individuale nel lavoro, sull’idea che il lavoro deve rappresentare un percorso di
            carriera, una progressione professionale (e meno un «posto»). Di qui, si può comprendere
            perché si percepisca il luogo di lavoro come una sorta di seconda casa, dove si
            sviluppano relazioni positive; perché si ritenga che il lavoro autonomo possa offrire
            più soddisfazioni di un lavoro come dipendente; il fatto che più che avere un lavoro a
            tempo indeterminato, sia meglio poter disporre di prospettive di carriera e di crescita
            professionale. In definitiva, nel lavoro la centralità è assegnata alle dimensioni
            soggettive, alla ricerca di una gratificazione che non è meramente economica, ma di
            natura relazionale e di possibilità di crescita per le proprie competenze. Ciò spiega
            l’affermarsi di un’idea del lavoro meno legato alla dimensione del «posto» e
            maggiormente declinato con quella del «percorso di carriera». E, di conseguenza, come la
            stessa visione di giustizia sociale sul lavoro sia legata maggiormente al concetto di
            meritocrazia. 
L’insieme di questi aspetti, dunque,
            spinge a ritenere che la percezione del valore del tempo indeterminato rimanga
            sicuramente una dimensione importante nella vita professionale
            di una persona. Poiché psicologicamente, ancor più che oggettivamente, permette di
            immaginare il proprio futuro, offre quelle certezze necessarie in un ambiente che è
            diventato progressivamente incerto e mutevole. 
Nello stesso tempo, però, ne è
            mutato il significato e il peso attribuitogli. Non ha più quella consistenza granitica
            d’un tempo sia sotto il profilo oggettivo, sia sotto quello espressivo. Perché si sono
            articolate le professioni e con esse i percorsi di carriera; perché le persone hanno
            accentuato l’aspettativa di un lavoro più tailor made,
            personalizzato e gratificante sotto il profilo professionale. Così, ciò che ieri era
            «indeterminato», oggi è diventato meno «determinato». 
Sui temi del lavoro e sulla
            questione del tempo indeterminato grava ancora un’ingessatura culturale che impedisce
            una discussione pragmatica e meno ideologica. Capace di affrontare la realtà dei
            fenomeni sociali senza per questo negare il valore e la dignità del lavoro: è una
            questione sicuramente sfidante, ma che può aprire alla costruzione di nuovi scenari e
            nuove opportunità. 

3.
            (R)innovatori contrattuali 



La stagione dei rinnovi contrattuali
            tendenzialmente è caratterizzata da una forte variabilità. E talvolta da burrasche.
            Negli anni recenti si sono conosciuti momenti di tensione sicuramente inferiori a quelli
            vissuti nel secolo scorso, tuttavia non sono mancate novità di rilievo: accordi
            sottoscritti separatamente dalle organizzazioni sindacali, non applicazione da parte di
            imprese dei contratti nazionali e ridefinizione di quello aziendale, imprese che
            sperimentano nuove modalità negoziali, l’ingresso e l’espansione del welfare aziendale.
            Insomma, seppure in ordine sparso, ciò non di meno si sta assistendo a una ricerca di
            nuove modalità e di nuovi assetti nelle relazioni sindacali e industriali. 
Sotto questo profilo, Federmeccanica
            – in occasione della discussione del nuovo contratto, a partire dal 2015 – ha proposto
            alle organizzazioni dei lavoratori un percorso nuovo[5]: non un rituale «rinnovo» del contratto, ma un suo «rinnovamento». Non si
            tratta solo di una modifica lessicale, ma di qualcosa di più profondo e radicale: la
            ricerca e l’affermazione di un nuovo paradigma nella relazione fra impresa e lavoratori.
            Tale impostazione nasce dalle trasformazioni profonde intervenute in questi anni che
            stanno portando a un totale ripensamento del modo di fare e gestire un’impresa, a fronte
            di una metamorfosi dello scenario competitivo globale dominato dall’incertezza. 
Ora, non si tratta solo di cambiare
            i meccanismi che regolano i rapporti economici impresa-lavoratore, già di per sé
            complicati. Ma a ciò si aggiunge un’altra prova: mutare la relazione. In altri termini,
            siamo di fronte a una sfida di natura culturale, del modo di intendere l’impresa, i
            rapporti al suo interno, la centralità della persona, il valore sociale attribuito
            all’impresa medesima[6]. 
Gli esiti delle ricerche mettono in
            luce l’esistenza di un mondo del lavoro attento alle trasformazioni e, in questo senso,
            si può sottolineare come una parte maggioritaria fra gli occupati si dimostri
            «(r)innovatore», aperto alle novità introdotte dalla proposta contrattuale di
            Federmeccanica. Il legare una parte dello stipendio alla produttività o il definire un
            salario minimo nazionale lasciando la negoziazione a livello aziendale, sono alcune
            delle dimensioni che incontrano grande favore all’interno della platea dei lavoratori.
            Così come il superamento delle forme di automatismo negli incrementi retributivi e di
            inquadramento professionale, la revisione dei profili
            professionali oppure la centralità assegnata alla formazione professionale. 
Nello stesso tempo, tuttavia, non si
            può non disconoscere la presenza di una «cautela», soprattutto là dove si propone di
            definire gli eventuali aumenti salariali solo sulla scorta dei profitti e di definirli
            non più ex ante, come è sempre accaduto, ma ex
                post, sulla base della ricchezza prodotta dall’azienda. Su questi fronti
            l’opinione dei lavoratori si divide quasi in maniera eguale fra quanti sostengono simili
            opzioni e quanti, invece, vorrebbero rimanere nel solco della tradizione. A ben vedere,
            tale cautela non pare essere legata a preconcetti di natura ideologica, a vincoli
            pregiudiziali. Piuttosto è frutto di un insieme di dimensioni che si sovrappongono.
            L’incertezza economica generata dalla crisi ha reso più labili le risorse delle famiglie
            e, quindi, la possibilità di disporre di una (relativa) certezza sul proprio futuro
            economico. Conoscere in anticipo quanto si potrà ottenere dal proprio lavoro
            rappresenta, per una parte cospicua dei lavoratori, una prospettiva cui appoggiarsi.
            Sicuramente, poi, incide la storia delle relazioni sindacali: da decenni gli aumenti
            salariali vengono definiti preliminarmente, con una ritualità rassicurante. Dunque,
            l’incertezza del contesto e quella delle prospettive, unite al sedimento della storia,
            inducono a percepire il processo di «rinnovamento» con attenzione, ma anche con qualche
            timore. 
Che questo possa essere il
            sentimento che attraversa i lavoratori è testimoniato dalle mutate percezioni delle
            condizioni di lavoro e dal clima aziendale. In entrambi i casi, le valutazioni degli
            occupati intervistati segnalano in larga prevalenza percezioni positive, ma in calo
            rispetto alla precedente rilevazione del 2015, in particolare proprio fra i
            metalmeccanici, dove più intensa era in quella fase la discussione sul contratto. 
Non va sottaciuto, tuttavia, un
            altro aspetto che può alterare le percezioni dei lavoratori: l’effettiva conoscenza dei
            meccanismi di tassazione del salario e le recenti novità legate alle agevolazioni sul
            welfare aziendale. Tre interpellati su quattro non hanno una corretta nozione dei
            meccanismi di tassazione sugli aumenti salariali in busta paga. E più della
            metà non ha la consapevolezza dei vantaggi fiscali legati agli
            investimenti nelle forme di welfare aziendale. Il «rinnovamento» contrattuale, infatti,
            propone che gli incrementi salariali non avvengano solo sotto il profilo strettamente
            monetario, ma possano conoscere anche nuove declinazioni che consentano, nel contempo,
            risparmi all’impresa e vantaggi economici ai lavoratori (anche maggiori rispetto al
            salario monetario). Su questi aspetti la conoscenza dei lavoratori appare assai
            lacunosa. Inoltre, e di conseguenza, ancora una quota relativamente minoritaria
            considera la previdenza complementare e l’assistenza sanitaria integrativa come forme di
            investimento. Dunque, esistono un deficit di conoscenza e una scarsa consapevolezza sui
            vantaggi delle forme del welfare aziendale. 
I lavoratori dimostrano una
            significativa attenzione e una tensione positiva verso il «rinnovamento» contrattuale.
            Sotto questo profilo sono dei «(r)innovatori». Una parte di essi, però, mostra un
            orientamento ispirato alla «cautela», ha necessità di essere accompagnato nel passaggio
            da un sistema di relazioni sindacali tradizionale a uno nuovo, poiché il clima di
            incertezza e di insicurezza economica frena la propensione a cambiare. 
Dunque, realizzare un cambiamento di
            paradigma nelle relazioni fra impresa e lavoratori non può fermarsi alla mera
            riscrittura dei meccanismi regolativi dei contratti, ma – se vuole effettivamente
            sedimentare un mutamento – necessita di alcune azioni strategiche: aiutare (lavoratori e
            imprenditori) a comprendere e interpretare le dinamiche del nuovo contesto competitivo;
            informare diffusamente sulle innovazioni legate al contratto e ai sistemi di welfare;
            motivare i lavoratori alle finalità e ai valori dell’impresa; coinvolgere, tanto i
            lavoratori quanto gli imprenditori, nella realizzazione di un percorso di metamorfosi
            nelle relazioni. 

4.
            Lavoratori imprenditivi 4.0 



Spesso accadono trasformazioni che
            sfuggono alla nostra attenzione, presi come siamo dal rapido fluire della
            quotidianità o catturati dalle emergenze. Più spesso però i
            cambiamenti seguono linee sotterranee, quasi carsiche: riusciamo a coglierli solo quando
            emergono alla superficie. Ma allora può essere troppo tardi per incanalarli o
            governarli. La metafora è utile per cercare di comprendere quanto rilevato dalle
            interviste ai lavoratori. 
In primo luogo, le dimensioni delle
            relazioni e della soggettività legate al lavoro risultano centrali nell’immaginario
            collettivo e nel vissuto quotidiano dei lavoratori. In questo senso, la locuzione «la
            persona al centro» non è retorica, né risponde a un sentimento buonista, ma fa
            comprendere come i processi di individualizzazione abbiano preso piede anche nelle
            culture del lavoro. Così come la «centralità del cliente» è oggi un
                must commerciale, altrettanto lo è (e dovrebbe esserlo) nella
            vita quotidiana delle imprese. Perché collaboratori motivati e coinvolti sono la benzina
            nel motore del sistema produttivo. La stessa analisi sui valori assegnati al lavoro
            testimonia quanto i lavoratori attribuiscano a questa esperienza di vita quotidiana il
            valore dell’autonomia, della crescita personale, della gratificazione. Dunque, il
            soggetto è al centro. 
In secondo luogo, i criteri del
            «rinnovamento» contrattuale proposto da Federmeccanica – lungo le diverse rilevazioni –
            paiono fare ulteriore breccia presso i lavoratori. La consapevolezza dell’incertezza del
            mercato e la necessaria flessibilità produttiva, assieme a una cultura del merito
            diffusa più di quanto non si ritenga, fanno sì che si renda possibile un cambiamento nei
            canoni che fin qui hanno segnato le relazioni industriali. Non mancano certo resistenze
            e difficoltà in questo mutamento di paradigma, ma la maggioranza fra i lavoratori si
            manifesta culturalmente vicina alle novità che si vorrebbero introdotte. Perché
            costituiscono anche una risposta al bisogno di individuazione, di soggettività e di
            merito sottolineato dagli stessi collaboratori. Nello stesso tempo, però, esiste (e
            persiste) un problema di reale conoscenza da parte dei lavoratori sulle recenti novità
            introdotte in materia di welfare, senza la quale le proposte di «rinnovamento»
            contrattuale rischiano una più difficile condivisione e di
            arenarsi.
        
In terzo luogo, i lavoratori
            «partecipano» più di quanto non si ritenga alle decisioni e alla vita della loro
            impresa. Non si tratta certo di una partecipazione in stile tedesco – poco praticabile
            per il nostro sistema produttivo – ma siamo di fronte a una sorta di coinvolgimento
            «made in Italy», all’italiana. Più informale e quotidiano, ma non per questo in assenza
            di prassi precise: riunioni periodiche con il management, gruppi di lavoro volti a
            definire gli obiettivi aziendali e così via. Insomma, in una struttura reticolare com’è
            il sistema produttivo nazionale, il coinvolgimento dei collaboratori nelle scelte delle
            imprese appare già una prassi consolidata e diffusa. Esiste uno scambio e un sistema di
            reciprocità lavoratore-impresa nel fluire quotidiano che – a giudizio degli stessi
            interpellati – è in buona parte già presente, in cui i collaboratori si sentono
            coinvolti, anche se non è sempre completamente riconosciuto e valorizzato da chi guida
            le aziende o i processi. 
In quarto luogo, ma non per
            importanza, viene l’analisi sui profili professionali oggi presenti nel sistema
            produttivo. Come già sappiamo, i lavoratori ritengono necessaria una loro rivisitazione
            e un aggiornamento, perché essi sono considerati ormai obsoleti. La ricerca ha sondato,
            in via esplorativa, le modalità operative di lavoro degli intervistati ricavando un
            quadro generale che delinea una presenza cospicua di profili di elevata caratura, di
            figure professionali in cui la dimensione intellettuale e l’utilizzo di tecnologie
            complesse sono diffusi e maggioritari, più di quanto non si ritenga usualmente. Non
            mancano certamente lavoratori le cui mansioni sono ancora molto segnate dalla manualità,
            ma oltre che essere diversificati fra loro, non sono più una maggioranza fra i
            collaboratori. La prevalenza è costituita non solo dai cosiddetti «lavoratori della conoscenza»[7], ma anche da chi opera in «team», in gruppi di lavoro, dove si sviluppano
            competenze diversificate. Dove la dimensione manuale si confonde e s’interseca con
            quella intellettuale. E viceversa. Al punto che le due categorie classiche «manuale» e
            «intellettuale» perdono di valore euristico.
        
Dobbiamo considerare i lavoratori,
            al plurale appunto. Lavoratori che, in virtù del modo di operare e delle strumentazioni
            che utilizzano, sono portati a prendere decisioni autonome, a intervenire risolvendo
            problemi. L’autonomia (tipica dell’imprenditore) si sposa con l’essere alle dipendenze
            (condizione tipica del lavoratore). Ecco allora che abbiamo a che fare con «lavoratori
            imprenditivi», lavoratori che sviluppano caratteristiche più espressamente del lavoro
            autonomo, grazie anche alle nuove tecnologie introdotte dalla Quarta rivoluzione
            industriale. 

5. Il
            welfare aziendale come valore 



Il 26 novembre 2016 ha
            rappresentato, per le relazioni sindacali, un evento peculiare da diversi punti di
            vista: Federmeccanica e FIM, FIOM e UILM hanno formalmente sottoscritto il «Rinnovamento
            contrattuale», successivamente approvato anche dai lavoratori nei referendum aziendali.
            Innanzitutto, la firma congiunta di tutte le parti sociali coinvolte, dopo anni che ciò
            non accadeva, costituisce una svolta e simboleggia la consapevolezza che fosse
            necessario individuare un percorso comune, a fronte di una transizione cruciale del
            sistema produttivo, come il dipanarsi della Quarta rivoluzione industriale. 
In secondo luogo, lo scenario
            competitivo globale muta assai velocemente e pone in profonda discussione i canoni
            tradizionali del fare impresa e, di conseguenza, delle relazioni industriali.
            Soprattutto se consideriamo che il sistema produttivo nazionale è reduce da una lunga
            crisi pesante e sfiancante, non del tutto esaurita; l’economia del Paese fatica a
            riprendersi, nonostante i recenti segnali positivi sulla crescita del PIL; un debito
            pubblico inchioda i (pochi) tentativi di investimento pubblico; i consumi non crescono
            in modo significativo. Anche senza considerare le questioni e le tensioni
            internazionali, l’insieme di questi fattori rende sempre più complicato individuare
            risorse economiche tradizionali da negoziare all’interno delle relazioni
            sindacali.
        
In terzo luogo, il «Rinnovamento
            contrattuale» s’è inserito in un contesto normativo che ha favorito l’introduzione di
            nuove forme negoziali: i provvedimenti introdotti a partire dalla legge di stabilità
            2016 con le agevolazioni fiscali sulle molteplici iniziative di welfare. Ciò ha
            consentito di spostare (progressivamente) il terreno di negoziazione del tradizionale
            scambio «lavoro/salario», ampliando il perimetro a un’altra componente di ciò a cui il
            salario medesimo è destinato: le spese (extralavorative) dei dipendenti e delle loro
            famiglie, la formazione, la cultura e l’educazione. In altri termini, un sistema di
            welfare aziendale attento ai bisogni e a sostegno dei lavoratori. 
Quest’ultimo punto, in particolare,
            rappresenta un cambiamento di paradigma delle relazioni industriali. Non è un semplice
            ammodernamento negoziale, ma ha significato l’affermazione e l’assunzione di una nuova
            prospettiva culturale e di una prassi diversa. Non è solo l’introduzione di nuovi
            elementi quali l’assistenza sanitaria, il diritto alla formazione o i flexible
                benefits. Le declinazioni operative sono sì importanti e fondamentali, ma
            rispondono a una nuova impostazione culturale: il considerare l’impresa come un valore
            sociale condiviso e il mettere «la persona al centro». Questi sono i nuovi pilastri del
            paradigma delle relazioni fra impresa e lavoratori. 
Com’è evidente, in questa
            metamorfosi negoziale, in cui il terreno del confronto si amplia oltre i canoni
            tradizionali (salario), è essenziale individuare i nuovi strumenti nei quali lo scambio
            si materializza: la sanità, la previdenza, la formazione, i buoni spesa e così via. Sono
            centrali perché identificano «materialmente» – agli occhi dei diversi interlocutori,
            imprenditori e lavoratori – il fattore di restituzione. Tuttavia, ciò è necessario, ma
            non è sufficiente. Perché, trattandosi di un cambiamento culturale, è essenziale vi sia
            una consapevolezza del significato che quegli strumenti incarnano.
            Dev’essere chiaro che si tratta di un nuovo modo di intendere il rapporto
            «impresa-lavoratore» e la relazione «lavoro-salario», da cui quelle iniziative prendono
            origine. In assenza di ciò, sarà complicato accettarle o intravedere le opportunità che
            dischiudono.
        
Gli orientamenti e le attese dei
            lavoratori nei confronti delle iniziative di welfare sono venati di aspetti positivi,
            nonostante l’accordo sia stato sottoscritto pochi mesi addietro e l’esperienza in Italia
            non sia ancora così largamente diffusa. Ma, com’era plausibile attendersi, ci sono
            ambiti di miglioramento che devono essere perseguiti e punti cui prestare una debita
            attenzione affinché aumenti la consapevolezza del valore dei sistemi di welfare
            aziendale. 
Fra gli aspetti positivi, in primo
            luogo, va evidenziato come – nel panorama produttivo nazionale – i piani di welfare
            aziendale abbiano una buona diffusione. Secondo quanto dichiarato dai lavoratori
            interpellati, in oltre la metà delle imprese si registra la presenza di almeno una
            attività legata al welfare aziendale. Ma là dove esse sono presenti, è più facile che
            non costituiscano iniziative isolate: piuttosto, le imprese sviluppano un ventaglio
            relativamente ampio a favore dei lavoratori. Inoltre, se l’accordo sottoscritto da
            Federmeccanica e organizzazioni sindacali è recente e altrettanto lo sono le
            deliberazioni nella Legge di Stabilità, va detto che – nella prassi quotidiana – il
            sistema produttivo s’è mosso ben prima del legislatore e delle stesse organizzazioni di
            rappresentanza. In due imprese su cinque le forme di welfare aziendale hanno preso vita
            nell’ultimo quadriennio, in poco più della metà queste affondano le loro radici
            temporali più indietro nel tempo, un decimo può vantare oltre 20 anni di
            sperimentazione. Quindi, il welfare aziendale non risulta essere un’invenzione attuale,
            ma – seppure in forme diversificate – costituisce un’esperienza realizzata da diverse
            realtà imprenditoriali. In particolare nei settori della metalmeccanica e, ancor di più,
            nei servizi. E negli ultimi anni ha avuto un’accelerazione importante. 
In secondo luogo, si trova conferma
            alle tesi secondo cui la presenza di iniziative di welfare aziendale genera un più
            elevato benessere organizzativo, un miglioramento della soddisfazione e
            dell’attaccamento dei lavoratori, un incremento della produttività. In altri termini,
            l’adozione di forme integrative per i lavoratori costituirebbe un vantaggio competitivo
            per le imprese. Anche queste ricerche, assieme ad altre svolte però su platee
            imprenditoriali e manageriali, confermano una simile
            impostazione. Esiste una correlazione diretta fra la presenza in azienda di sistemi di
                benefits e la percezione di miglioramenti nelle condizioni di
            lavoro, nelle relazioni sociali interne, nel livello di riconoscimento nei confronti
            dell’impresa e di utilità ed efficacia generale. I lavoratori che possono sperimentare
            concretamente i sistemi di welfare aziendale offrono valutazioni decisamente più
            positive dei loro colleghi che non hanno questa opportunità. 
Altri fattori, invece, evidenziano
            elementi in chiaro-scuro, a cavallo fra positività e problematicità. Ad esempio, il
            grado di conoscenza della normativa attuale in materia di welfare aziendale. Ancora poco
            meno della metà dei lavoratori è consapevole che le iniziative collegate al welfare non
            sono tassate come un eventuale tradizionale aumento in busta paga. È un dato in crescita
            rispetto alle precedenti rilevazioni, ma non raggiunge ancora la soglia psicologica del
            50%. Inoltre, là dove ci sono esperienze di benefits, i due terzi
            dei lavoratori ritengono di essere adeguatamente informati dall’azienda sull’argomento.
            Dove è presente il sindacato, la metà dichiara di essere stato informato in modo
            conveniente dalle organizzazioni di rappresentanza. La maggioranza, dunque, è «lambita»
            dalle informazioni, ma una parte decisamente non marginale non sembra esserne raggiunta.
            Il tema di una informazione capillare presso i lavoratori è un prerequisito affinché le
            iniziative di welfare possano essere accettate e apprezzate. 
L’informazione è una prerogativa
            importante, ma cruciale – in un passaggio culturale come l’attuale – è il tema del
            coinvolgimento nelle scelte. Certo, i tre quinti dei lavoratori partecipano – mediante
            diverse modalità – alla scelta delle iniziative possibili. Ma una fetta importante (i
            restanti due quinti) ritiene di essere esclusa. La metà dichiara che a decidere sono i
            responsabili aziendali in modo autonomo, senza consultare alcuno. Dunque, per una quota
            importante, ancorché non maggioritaria, delle imprese dove il sistema di welfare
            aziendale esiste, si pone la questione di interfacciarsi con i propri dipendenti, di
            renderli maggiormente consapevoli di quali benefits
            usufruire.
        
Questo aspetto rileva la questione
            più controversa: la distanza fra il grado assai elevato di accettazione e di aspettativa
            nei confronti del welfare aziendale, da parte dei lavoratori, da un lato; e il grado di
            «praticabilità», di fruizione delle integrazioni, di declinabilità individuale sulla
            base delle proprie necessità. Posti di fronte all’interrogativo di dove preferirebbero
            far confluire un eventuale aumento di salario, fra soldi in busta paga oppure sistema di
            welfare, i quattro quinti scelgono decisamente la prima opzione. Peraltro, senza che vi
            siano differenze fra chi gode già di benefits aziendale e chi non
            ha simili opportunità. Il motivo sembra risiedere, da un lato, nella possibilità
            relativa della esigibilità dei diversi vantaggi. Se è vero che mediamente circa la metà
            dei lavoratori riesce a utilizzare il benefit quando serve o in
            qualsiasi momento dell’anno, oppure non ha difficoltà a farseli rimborsare, d’altra
            parte una quota – compresa fra il 25 e il 40% – evidenzia difficoltà. Il che non depone
            a favore della loro fruibilità, ostacolando una percezione di effettivo vantaggio.
            L’altro motivo è rinvenibile nella richiesta che le iniziative di welfare aziendale
            siano il più possibile ritagliate sulle esigenze individuali: vantaggi flessibili e
                tailor made, dunque. Auspicano di ricevere i soldi direttamente
            in busta paga, e non attraverso servizi o beni alternativi, per poter decidere
            autonomamente dove e quando spenderli, sebbene siano più tassati. 
Infine, ma non per importanza, viene
            il tema del welfare legato alla dimensione d’impresa. Anche questa ricerca dimostra come
            vi sia una correlazione fra la presenza di sistemi di welfare e strutturazione
            dell’azienda: più aumenta, maggiore è la possibilità che si possano attivare tali
            politiche. Considerato il panorama della struttura produttiva italiana, dove nove decimi
            delle imprese si collocano al di sotto della soglia dei 10 dipendenti, è evidente che
            non solo i benefici aziendali debbano in prospettiva declinarsi sempre di più sul piano
            individuale, ma il sistema di welfare possibile dovrà trovare forme tali da diventare
                tailor made anche per le piccole imprese. 
Affinché le iniziative di
            integrazione abbiano una maggiore diffusione e siano accolte positivamente da una più
            ampia platea di lavoratori (e anche imprenditori), è necessario
            avviare sicuramente uno sforzo capillare di informazione e di reale conoscenza dei
            vantaggi e delle opportunità che esse possono generare. Sarà importante trovare le
            modalità più articolate e declinabili sul piano individuale per poterle adeguare alle
            reali esigenze dei dipendenti. Ma poiché siamo di fronte a un vero e proprio «passaggio
            culturale», a un cambio di paradigma, il punto cruciale è far
                percepire il «valore» del welfare. C’è sicuramente un
                valore economico, fondamentale e ineludibile (materiale), che
            deve essere riconosciuto dall’azienda al dipendente. Ma nello stesso tempo le iniziative
            di welfare racchiudono una nuova vision (immateriale), un
            significato nuovo della relazione fra il singolo lavoratore e l’impresa. E, spesso, è
            proprio quest’ultimo «valore» a fare la differenza. 

6. La
            rappresentanza liquida 



Infine, viene il tema della
            rappresentanza sindacale. Il mondo del lavoro diventa progressivamente un universo di
            galassie professionali. La diffusione di sempre nuove tecnologie e il dipanarsi della
            Quarta rivoluzione industriale se sicuramente rendono obsoleti alcuni lavori, nello
            stesso tempo aprono orizzonti alla nascita di nuovi mestieri, con competenze diverse
            dalle precedenti. Come in una sorta di «big bang», stiamo assistendo – quasi
            giornalmente – a un’espansione dell’universo lavorativo e al sorgere di nuove attività.
            Le conseguenze di simili fenomeni investono una molteplicità di ambiti e aprono nuove
            sfide nella sfera dei diritti e dei doveri, delle imprese e dei lavoratori, delle tutele
            e della rappresentanza. Ecco, la rappresentanza. È diventato un mestiere complicato, per
            tutte le forme organizzate degli interessi, sia chiaro: dalle associazioni
            imprenditoriali, a quelle professionali e istituzionali, per non dire dei partiti. Ma le
            organizzazioni dei lavoratori, fra tutte, hanno una lunga storia alle spalle e anch’esse
            conoscono un’impasse. Che deriva da alcuni ordini di motivi. Il
            primo risiede proprio nella progressiva articolazione dei lavori. Se in precedenza
            la «classe operaia» della fabbrica costituiva l’elemento
            identitario (e culturale), il riferimento obbligato sotto il profilo contrattuale, oggi
            i lavoratori sono «fuori dalla classe». Gli operai rappresentano una minoranza e, pure
            al loro interno, è presente un mix di figure. Altri mestieri e professioni sono
            cresciuti. Il lavoro si fa diffuso nei luoghi e nelle forme, con orari asincroni e una
            crescente difficoltà a distinguere quello manuale da quello intellettuale. Le
            organizzazioni sindacali faticano a raggiungerli e a rappresentarli. Di qui, la
            confederalità e il tradizionale solidarismo fra lavoratori diventa più complicato e
            complesso da gestire, perché gli interessi si moltiplicano. Così prendono vita
            organizzazioni specifiche che tutelano particolari gruppi di lavoratori, proliferando e
            diluendo la rappresentanza. 
C’è poi un secondo elemento da
            considerare: la rappresentanza si realizza con almeno un interlocutore (imprenditoriale,
            politico). Ma se anch’esso è in una condizione di debolezza, il ruolo di portatore
            d’interessi entra reciprocamente in difficoltà. Gli esecutivi in passato (Berlusconi
            prima, Renzi poi) hanno cercato una disintermediazione nei confronti dei «corpi
            intermedi», aggirandoli e inseguendo una relazione diretta con i mondi di riferimento. I
            risultati di una simile azione, dopo un periodo di contrapposizioni, si sono conclusi
            con un ritorno sui propri passi. In realtà, più per demerito della politica che per
            merito delle organizzazioni sindacali, spesso ancorate a posizioni difensive. 
Ma all’interno di questi processi,
            un’altra dimensione contribuisce a complicare il mestiere della rappresentanza: i
            cambiamenti nelle culture del lavoro. Il peso crescente attribuito alla soggettività e
            alle relazioni sul lavoro, l’identificazione con l’impresa, l’idea di un lavoro inteso
            come un percorso di crescita professionale, la valorizzazione del merito: sono tutti
            aspetti divenuti largamente maggioritari negli orientamenti dei lavoratori, ma che le
            organizzazioni sindacali faticano a comprendere e, soprattutto, a tradurre concretamente
            nelle tutele, nella contrattazione. 
Infine, ma non per importanza, la
            forza della rappresentanza si nutre della reputazione e della stima di cui
            un’organizzazione gode al di fuori della propria platea di
            riferimento. Ed è proprio questa la questione centrale. Agli
            occhi della maggioranza dei lavoratori il sindacato ha un ruolo ininfluente nello
            sviluppo del Paese. Gli iscritti attivi sono diminuiti e faticano a raccogliere
            l’adesione dei nuovi profili di lavoratori entrati sul mercato negli ultimi decenni.
            Molti non ritengono che le organizzazioni sindacali tutelino i loro interessi di
            lavoratori. 
Ora, la questione non è tanto o solo
            numerica. Pone un problema di rappresentanza, di capacità di interloquire con una platea
            ampia di lavoratori. L’alternativa è spostarsi su un piano individuale di relazioni
            negoziali e contrattuali che, se può funzionare in una piccola impresa artigiana,
            diventa assai più complicato per strutture aziendali più complesse. Dunque, si pone una
            questione simbolica e culturale per il sindacato, ma nello stesso tempo anche per le
            imprese che devono trovare un interlocutore valido: capace di rappresentare lavoratori
            «fuori classe». 
﻿
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Capitolo secondo
            

I lavoratori, le condizioni percepite e il clima
            aziendale 

Il capitolo prende in esame nel dettaglio quali sono i lavoratori delle
                industrie metalmeccaniche oggi, in che condizioni si trovano, quali sono le
                condizioni percepite e il clima aziendale. Sotto l’aspetto professionale, siamo in
                presenza di lavoratori con un’elevata specializzazione e di tecnici, mentre la
                struttura delle imprese prevede più raramente figure di carattere dirigenziale. Fin
                dai primi accenni sui profili dei lavoratori presenti nelle imprese metalmeccaniche
                si articolano alcuni stereotipi o immagini consolidate sulle aziende del comparto
                industriale. Lavoratori con un discreto titolo di studio e figure professionali
                qualificate più elevate della media raccontano di imprese che – pur essendo di
                dimensioni contenute – hanno gradi di specializzazione cospicui, dove i processi di
                innovazione e di upgrading hanno determinato anche uno spostamento verso l’alto
                delle professionalità e delle mansioni richieste.





1. Le
            caratteristiche dei lavoratori 



Una breve ricognizione iniziale sulle
            caratteristiche dei lavoratori dipendenti in Italia, prima di affrontare i temi
            esplorati dalla ricerca, è utile a delineare il profilo del capitale umano presente
            attualmente nel sistema produttivo nazionale. 
In primo luogo, analizzando le
            caratteristiche soggettive, appare subito evidente la distinzione di genere nella
            distribuzione dei settori produttivi (tab. 1). La componente maschile è nettamente
            prevalente nell’industria e, segnatamente, nella metalmeccanica (79,1%), mentre si
            registra una sostanzialmente eguale ripartizione nel settore dei servizi dove il
            rapporto è 1 a 1. Anche la divisione per età aiuta ad articolare la composizione dei
            lavoratori. Le generazioni più giovani (18-34 anni) sono proporzionalmente più presenti
            nei servizi (23,6%) piuttosto che nell’industria, e in quella metalmeccanica ancora meno
            (15,2%), mentre in quest’ultima possiamo ascrivere in particolare i lavoratori adulti
            (35-54 anni: 69,7%). Ancora, gli studi acquisiti dagli occupati vede un sbilanciamento
            dei livelli più elevati a favore dei servizi (laureati: 27,0%), mentre nell’industria
            metalmeccanica la soglia diviene ben più bassa (5,3%). 
TAB. 1. Il
                profilo dei lavoratori (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra industria 	Servizi 	Totale lavoratori 
	Genere

	Maschio
	79,1
	75,0
	50,7
	58,6

	Femmina
	20,9
	25,0
	49,3
	41,4

	Età

	18-34 anni
	15,2
	21,2
	23,6
	22,3

	35-54 anni
	69,7
	60,0
	57,9
	59,5

	Oltre 55 anni
	15,1
	18,8
	18,5
	18,2

	Livello studi

	Basso (obbl. e form.
                                prof.)
	48,7
	42,6
	23,1
	29,7

	Medio (diploma)
	46,0
	45,1
	49,9
	48,5

	Alto (laurea e
                            oltre)
	5,3
	12,3
	27,0
	21,8

	Macroarea

	Nord Ovest
	43,7
	30,5
	27,5
	29,8

	Nord Est
	33,7
	20,5
	21,1
	22,3

	Centro
	8,7
	19,5
	23,7
	21,3

	Sud e Isole
	13,9
	29,5
	27,6
	26,6

	Mansione

	Lavoro manuale
	43,6
	49,3
	48,3
	48,0

	Tecnico-impiegatizio
	49,5
	29,2
	35,3
	35,4

	Dirigente
	6,9
	21,5
	16,4
	16,6

	Dimensioni d’impresa

	Fino a 9 addetti
	41,2
	60,0
	50,8
	51,8

	10-49 addetti
	34,4
	16,6
	25,8
	24,8

	50-249 addetti
	13,3
	10,3
	14,7
	13,7

	Oltre 250
                            addetti
	11,1
	13,1
	8,7
	9,7

	Anzianità lavorativa

	Fino a 5 anni
	18,6
	26,9
	35,8
	32,3

	6-10 anni
	21,2
	17,0
	16,4
	17,0

	11-20 anni
	28,6
	21,9
	24,8
	24,6

	Oltre 20 anni
	31,6
	34,2
	23,0
	26,1

	Media ore lavoro
                            settimanali

	Meno di 20 ore
	1,6
	2,5
	5,5
	4,5

	20-39 ore
	11,0
	33,4
	43,9
	38,4

	40 ore
	71,2
	39,2
	33,0
	38,1

	Oltre 40 ore
	16,2
	24,9
	17,6
	18,9

	Tipologia di contratto

	A tempo
                            indeterminato
	82,1
	65,4
	61,8
	64,6

	A tempo
                            determinato
	8,9
	8,9
	13,4
	12,0

	Altre forme
                            flessibili
	9,0
	22,8
	21,4
	20,4

	Irregolare
	–
	2,9
	3,4
	3,0

	Totale
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, luglio 2017
                        (n. casi: 1.060).




In secondo luogo, considerando gli
            aspetti legati alla professione otteniamo un riverbero delle caratteristiche individuali
            fin qui osservate, ma anche qualche aspetto controintuitivo. I lavoratori manuali
            generici sono la componente prevalente nel sistema produttivo nazionale (48,0%), ma non
            è così nell’industria metalmeccanica dove tale quota scende al 43,6%. In quest’ultima,
            infatti, la base occupazionale è sostenuta dalla presenza diffusa di tecnici e
            lavoratori specializzati (49,5%) ben più che nel resto del
            sistema produttivo nazionale (35,4%). E, per converso, le figure
            dirigenziali costituiscono una quota più contenuta (6,9%; 16,6% in Italia). Inoltre, la
            grande maggioranza degli addetti della metalmeccanica (71,2%) dichiara di lavorare 40
            ore alla settimana, ben più dei colleghi degli altri settori (38,1%), mentre una
            percentuale analoga alla media supera la soglia delle 40 ore (16,2%; 18,9% in Italia).
            Va ricordato che la media nazionale è viziata dalla presenza di lavoratori del settore
            dei servizi e del terziario, dove il lavoro a tempo parziale è decisamente più diffuso. 
In terzo luogo, l’analisi dal punto
            di vista della tipologia di assunzione offre ulteriori spunti di riflessione. Oltre i
            quattro quinti (82,1%) dei lavoratori metalmeccanici sono assunti con un contratto a
            tempo indeterminato, tasso ben più elevato rispetto alla media nazionale (64,6%), mentre
            i contratti a tempo determinato e le altre molteplici forme flessibili sono a più netto
            appannaggio delle imprese appartenenti al composito mondo dei servizi. Una
            differenziazione interessante – e in linea con le attuali discussioni sul lavoro
            giovanile in Italia – proviene dall’analisi per le classi d’età dei lavoratori. La metà
            degli occupati fino a 34 anni detiene un contratto di lavoro a tempo indeterminato
            (50,9%), ma questa quota sale progressivamente fino a raggiungere il 71,4% fra i
            colleghi con oltre 55 anni. In altri termini, per 1 giovane su 2 l’abbrivio sul mercato
            del lavoro è costellato di impieghi discontinui nel tempo e nelle condizioni
            contrattuali, nonostante l’introduzione del Jobs Act abbia fornito ampi margini di
            flessibilità proprio nelle assunzioni a tempo indeterminato. 
E, paradossalmente, un contratto a
            tempo indeterminato è prevalente fra chi porta in tasca un titolo dell’obbligo (64,2%)
            invece che una laurea (55,7%); fra chi lavora al Nord dell’Italia (70,5%) ben più che
            nel Centro-Sud (57,8%); fra chi svolge un lavoro manuale (63,2%) invece che
            intellettuale e dirigenziale (37,2%); fra chi è impiegato in una grande azienda (oltre
            250 addetti: 97,0%), un dato molto superiore rispetto a quello della microimpresa (fino
            a 9 addetti: 55,2%). Infine, la distribuzione settoriale degli occupati nel Paese –
            com’è noto – conosce una significativa
            variabilità. In generale, le imprese
            afferenti all’industria e ancor di più alla metalmeccanica sono particolarmente
            concentrati nel Nord del Paese, con un’accentuazione nel Nord Ovest (43,7%), e si tratta
            soprattutto di piccolissime aziende (41,2% fino a 9 addetti), ma in misura inferiore
            rispetto alla media nazionale (51,8%). Mentre la quota di imprese piccole (34,4%, 10-49
            addetti, fra le metalmeccaniche; 24,8% in Italia) e grandi (oltre 250 addetti, 11,1% fra
            le metalmeccaniche; 9,7% in Italia) risulta più rilevante rispetto alla media nazionale.
            Gli occupati nel settore dei servizi manifestano, invece, una distribuzione pressoché
            omogenea lungo lo Stivale. Ancora, appare proporzionalmente più elevata la percentuale
            di lavoratori che rimane per diversi anni a lavorare nelle imprese metalmeccaniche. Il
            31,6% dichiara di essere lì occupato da oltre 20 anni, mentre ciò accade mediamente al
            26,1% dei colleghi di altri settori. 
Simili dati confermano le fratture
            presenti sul mercato del lavoro nazionale e le diversità territoriali nelle condizioni
            di lavoro. Soprattutto, presentano l’aspetto contraddittorio per cui a un più elevato
            investimento formativo corrisponde una minore stabilità (almeno iniziale) sul mercato
            del lavoro. In parte ciò è dovuto alla peculiare struttura produttiva italiana
            costituita prevalentemente da microimprese: basti ricordare che il 95,1% delle aziende
            ha meno di 10 addetti[1]. In parte, alle caratteristiche del settore terziario e dei servizi, dove
            più spesso i giovani e i laureati trovano impiego, caratterizzati da più elevate
            volatilità e flessibilità. E in parte anche a una gestione delle risorse umane che tende
            a essere più selettiva nei confronti di chi ha un percorso più lungo sotto il profilo
            formativo e continua a considerare il lavoratore più come un costo, che un investimento. 
Dunque, come abbiamo potuto
            osservare, il profilo generale dei lavoratori italiani si presenta articolato nella sua
            composizione, con i giovani e i laureati che risultano più penalizzati nella fase
            iniziale del loro percorso sul mercato del lavoro, acuendo un allarme sociale già
            elevato a causa del cospicuo tasso di disoccupazione (in particolare giovanile)
            che affligge soprattutto il Mezzogiorno. Se guardiamo, poi, ai
            lavoratori occupati nel comparto della metalmeccanica la loro presenza è caratterizzata
            da maschi, tendenzialmente più adulti della media dei lavoratori e con una più elevata
            anzianità lavorativa. Operano in imprese soprattutto di piccola dimensione (10-49
            addetti), collocate nel Nord (Ovest) del Paese, e possiedono un livello di formazione
            concentrato sui livelli più bassi (istruzione professionale) e medi (diploma). Sotto
            l’aspetto professionale, siamo in presenza di lavoratori con un’elevata specializzazione
            e di tecnici, mentre la struttura delle imprese prevede più raramente figure di
            carattere dirigenziale. Solo questi primi accenni sui profili dei lavoratori presenti
            nelle imprese metalmeccaniche articolano alcuni stereotipi o immagini consolidate sulle
            aziende del comparto industriale. Lavoratori con un discreto titolo di studio e figure
            professionali qualificate più elevate della media raccontano di imprese che – pur
            essendo di dimensioni contenute – hanno gradi di specializzazione cospicui, dove i
            processi di innovazione e di upgrading hanno determinato anche uno
            spostamento verso l’alto delle professionalità e delle mansioni richieste. 

2. I
            cambiamenti percepiti nelle condizioni di lavoro 



Corrono gli anni ’20 del secolo
            scorso – quindi, sono trascorsi quasi cent’anni – da quando imprenditori e studiosi
            hanno cominciato a interrogarsi sui motivi che spingono i lavoratori (operai) a dare un
            rendimento diverso, nonostante svolgessero le medesime mansioni e fossero nelle stesse
            condizioni. Di lì, nel tempo, è venuta crescendo un’attenzione agli ambienti e alle
            condizioni di lavoro. Diversi studi e ricerche hanno dimostrato come la possibilità di
            lavorare in situazioni salubri e accoglienti, di avere climi relazionali positivi, siano
            fattori che costituiscono elementi non solo gratificanti per le persone, ma anche
            presupposti utili a una maggiore e migliore produttività[2].
        
Ai lavoratori – nelle diverse
            rilevazioni compiute – abbiamo proposto una serie di aspetti volti a misurare la loro
            percezione sui cambiamenti intervenuti nei luoghi di lavoro negli ultimi anni. 
In primo luogo, si può osservare
            come – nonostante questo periodo recente sia stato contrassegnato da una forte crisi che
            ha intaccato il sistema produttivo – generalmente i lavoratori percepiscano una
            situazione di sostanziale stabilità nelle proprie condizioni di lavoro, e in particolare
            quelli della metalmeccanica. Tutti i fattori proposti, infatti, ottengono una
            valutazione di invariabilità prossima o superiore al 50% dei consensi. Nello stesso
            tempo, però, considerando gli aspetti che sono ritenuti migliorare e mettendoli a
            confronto con quelli che peggiorano, è possibile calcolare i saldi di opinione[3], misura utile a valutare gli scostamenti intervenuti nelle percezioni degli
            interpellati. 
Così facendo, possiamo individuare
            tre ambiti all’interno dei quali si sono registrati scostamenti nelle condizioni di
            lavoro percepite negli ultimi anni (tab. 2). 
TAB. 2. I
                cambiamenti percepiti nelle condizioni di lavoro negli ultimi anni (metalmeccanici,
                val. % e saldi di opinione)
	 	Migliorata 	Rimasta
                                uguale 	Peggiorata 	Saldo di opinione 
	Metalmeccanici 	Totale 
	Relazione

	Condizioni
                                ambientali/sicurezza
	39,0
	50,9
	10,1
	+28,9
	+14,1

	Possibilità di fare corsi di
                                formazione professionale
	28,4
	57,6
	14,0
	+14,4
	+9,0

	Rapporto con i
                            colleghi
	26,4
	61,4
	12,2
	+14,2
	+11,5

	Rapporto con i
                            superiori
	24,1
	61,8
	14,1
	+10,0
	+11,2

	La sua realizzazione sul
                                lavoro
	21,9
	65,9
	12,2
	+9,7
	+11,3

	Opportunità

	Stabilità del
                            posto
	18,7
	71,2
	10,1
	+8,6
	+2,6

	Retribuzione e
                            compensi
	25,0
	58,5
	16,5
	+8,5
	–0,7

	Possibilità di crescita
                                professionale
	24,1
	55,6
	20,3
	+3,8
	+6,6

	Orario di lavoro
	16,0
	73,6
	10,4
	+5,6
	–5,8

	Organizzazione

	Welfare e altre agevolazioni
                                aziendali (spese sanitarie, asilo aziendale, buoni
                            spesa…)
	10,5
	72,1
	17,4
	–6,9
	–5,4

	Carico di lavoro (fatica,
                                ritmi)
	15,5
	51,9
	32,7
	–17,2
	–16,7

	Stress mentale,
                                psicologico
	10,2
	52,9
	36,9
	–26,7
	–23,1

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, luglio 2017
                        (lavoratori, n. casi: 1.060).




L’ambito «relazionale»: gli aspetti
            delle relazioni sociali (con i colleghi e i superiori) nei luoghi di lavoro, le
            condizioni ambientali ritenute migliorate, le possibilità di fare corsi di formazione
            sono i fattori che più di altri registrano valori positivi e realizzano un saldo pari o
            superiore a +10. Va sottolineato come la dimensione delle condizioni ambientali e della
            sicurezza raggiunga il saldo di opinione più elevato (+28,9) proprio fra i
            metalmeccanici (+14,1 nella media dei lavoratori), a segnalare l’impegno di una parte
            consistente delle imprese del settore nelle modifiche organizzative e ambientali,
            nonostante il periodo di crisi attraversato.
        
L’ambito delle «opportunità»: qui
            annoveriamo gli aspetti che rinviano alle possibilità di crescita, al mantenere la
            propria occupazione e la soddisfazione per la retribuzione. In tutti i casi prevalgono
            quanti percepiscono una situazione di stabilità. Nello stesso tempo, circa un quarto
            degli interpellati intravede un miglioramento. Calcolando il saldo di opinione
            otteniamo, ancora una volta, che i lavoratori della metalmeccanica presentano valori più
            positivi rispetto alla media, seppure in modo inferiore alla precedente area. 
L’ambito della «organizzazione»:
            all’interno di questo raggruppamento troviamo i fattori del welfare aziendale, del
            carico di lavoro e dello stress. Si tratta degli aspetti che meno di altri in assoluto
            sembrano avere ottenuto variazioni negli ultimi anni o addirittura hanno subito un netto
            peggioramento. Ne scaturisce un saldo che fra i lavoratori è pari a –16,7 per il carico
            di lavoro e a –23,1 per lo stress mentale. Inoltre, in particolare le politiche di
            welfare aziendale per la grande maggioranza sono percepite invariate (72,1%) negli
            ultimi anni. È plausibile ipotizzare che, a circa 1 anno dalla sottoscrizione del
            Rinnovamento contrattuale fra Federmeccanica e FIM, FIOM e UILM[4], i diversi sistemi di welfare previsti non abbiano ancora conosciuto un
            dispiegamento sistematico. Ne consegue che la quota di quanti, fra i metalmeccanici,
            dichiarano un miglioramento (10,5%), rispetto a chi ha percepito un peggioramento
            (17,4%), porta il saldo a un valore negativo (–6,9, –5,4 in Italia). 
Le relazioni sociali all’interno
            dei luoghi di lavoro, il senso di gratificazione generato dal sentirsi realizzati e
            dalle opportunità di progressione di carriera o di formazione, uniti a condizioni
            ambientali e di sicurezza migliorate negli anni, sono gli aspetti che più di altri sono
            percepiti dai lavoratori in miglioramento, soprattutto fra i metalmeccanici. Al punto
            che neppure la stabilità del proprio posto di lavoro – nonostante il periodo di
            difficoltà economica – è ritenuto essere peggiorato in modo
            significativo.
        
Non tutto, però, è valutato
            positivamente. Il carico di lavoro e lo stress mentale sono le dimensioni che ben più di
            tutte le altre continuano a portare – anche rispetto alle precedenti rilevazioni[5] – un segno negativo. Dunque, sono l’organizzazione del lavoro e l’aspetto
            psicologico a risentire maggiormente di un peggioramento nel tempo. E sono anche gli
            aspetti sui quali focalizzare maggiormente l’attenzione per il futuro. 
Ma sono rinvenibili
            differenziazioni nelle opinioni dei lavoratori circa i cambiamenti percepiti nelle
            condizioni di lavoro? La risposta a tale quesito è positiva: i metalmeccanici
            sono generalmente più soddisfatti rispetto ai loro colleghi
            degli altri settori. Per offrire una panoramica delle condizioni percepite dai
            lavoratori in generale, concentriamo l’attenzione sui saldi di opinione. Anche la media
            dei lavoratori italiani riconsegna un’immagine delle condizioni percepite sul lavoro
            tendenzialmente positiva. Prevalgono, come per gli occupati nella metalmeccanica, le
            situazioni di stabilità, ma ad ogni modo i saldi di opinione evidenziano leggeri
            miglioramenti nelle condizioni di lavoro. Ciò non di meno, come si può osservare, i
            lavoratori della metalmeccanica manifestano un sentiment
            complessivamente positivo in modo più rilevante dei loro colleghi su tutti i fattori
            proposti, e in particolare sulle condizioni ambientali e sulla sicurezza nei luoghi di
            lavoro (+28,9; +14,1 in Italia). Parrebbe che, su questo fronte, l’impegno delle imprese
            del comparto nel migliorare le strutture sia stato effettivamente percepito dai
            lavoratori. Di più, le stesse retribuzioni portano un segno positivo (+8,5), in netta
            controtendenza rispetto alla media nazionale (–0,7). 
La rilevazione compiuta presso un
                panel di imprenditori di Federmeccanica[6] consente di mettere a confronto le opinioni dei lavoratori e dei titolari
            d’impresa del comparto (tab. 3). L’utilizzo dei saldi di opinione facilita una lettura
            di sintesi. 
TAB. 3. I
                cambiamenti percepiti nelle condizioni di lavoro negli ultimi anni (saldi di
                opinione)
	 	Metalmeccanici 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Rapporto con i
                            colleghi
	+14,2
	+41,8

	Condizioni ambientali/sicurezza
                            
	+28,9
	+75,6

	Rapporto con i
                                superiori/collaboratori
	+10,0
	–

	Possibilità di fare formazione
                                professionale
	+14,4
	+52,7

	La sua realizzazione sul
                                lavoro
	+9,7
	+39,6

	Possibilità di crescita
                                professionale
	+3,8
	+54,5

	Stabilità del
                            posto
	+8,6
	+36,3

	Retribuzione e
                            compensi
	+8,5
	+47,3

	Orario di lavoro
	+5,6
	+11,0

	Welfare e altre agevolazioni
                                aziendali
	–6,9
	+61,1

	Carico di lavoro (fatica,
                                ritmi)*
	–17,2
	–18,7

	Stress mentale,
                                psicologico*
	–26,7
	+3,3

	* Nel questionario rivolto agli imprenditori, la
                        variabile è riferita al loro vissuto personale.
Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, luglio 2017
                        (lavoratori, n. casi: 1.060; imprenditori, n. casi: 91).




Com’è facile attendersi, le
            valutazioni degli imprenditori sui diversi fattori relativi alle condizioni di lavoro
            risultano generalmente ben più positivi. Pur con le cautele del caso, su queste
            dimensioni insiste una sorta di gap percettivo fra i titolari e i loro collaboratori. 
Per offrire una misura di sintesi,
            abbiamo costruito l’indicatore del «barometro del lavoro»[7]. Sommando le valutazioni delle risposte offerte ai
            diversi fattori, si sono così creati tre gruppi (tab. 4). 
TAB. 4.
                Il barometro del lavoro (val. %)
	 	Migliorato 	Inalterato 	Peggiorato 	Saldo di opinione 
	2015 	2/2016 	10/2016 	2017 
	Imprenditori FEDMEC
	75,0
	25,0
	0
	+13,4
	+10,5
	+49,4
	+75,0

	Lavoratori industria metalmeccanica
                                
	24,6
	61,0
	14,4
	+24,8
	+17,3
	+10,3
	+10,2

	Lavoratori altra industria
                                
	22,6
	46,7
	30,7
	+3,6
	+7,2
	+1,2
	–8,1

	Lavoratori
                            servizi
	28,1
	49,4
	22,5
	0,0
	+12,4
	+6,3
	+5,6

	Totale
                            lavoratori
	26,6
	50,0
	23,4
	+4,0
	+12,1
	+6,3
	+3,2

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, luglio 2017
                        (lavoratori, n. casi: 1.060; imprenditori, n. casi: 91); ottobre 2016
                        (lavoratori, n. casi: 1.000; imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016
                        (lavoratori, n. casi: 1.100; imprenditori, n. casi: 89); settembre 2015
                        (lavoratori, n. casi: 1.123; imprenditori, n. casi: 101).




Il primo è quello degli
            «inalterati»: è il prevalente fra i lavoratori maschi (50,0%, ma ben 61,0% fra i
            metalmeccanici) ed è quello composto da quanti, nel complesso, non hanno avvertito
            cambiamenti particolari nelle loro condizioni di lavoro negli ultimi anni, senza che vi
            siano fratture peculiari nel campione. 
Il secondo è quello di chi
            percepisce una condizione «migliorata»: in questo aggregato annoveriamo coloro i quali
            hanno, in larga prevalenza, segnalato miglioramenti nelle condizioni di lavoro percepite
            (26,6%). Se escludiamo il panel dei titolari d’azienda associati a
            Federmeccanica (75,0%) che ben più di altri si colloca all’interno di tale gruppo, sono
            i lavoratori occupati nelle imprese dei servizi a evidenziare il risultato leggermente
            migliore (28,1%). Va sottolineato come a rimarcare questa opinione siano soprattutto le
            generazioni più giovani (36,7%, 18-34 anni), chi ha una mansione tecnica e impiegatizia
            (31,8%) e gli occupati nelle imprese di medie dimensioni (34,9%,
            50-249 dipendenti). 
Il terzo gruppo è di quanti vivono
            una situazione «peggiorata»: è composto dai lavoratori che hanno espresso in larga
            prevalenza una percezione di deterioramento complessivo delle condizioni di lavoro
            (23,4%). In questo caso, sono di gran lunga i lavoratori più adulti (37,9%, oltre 55
            anni), con un basso titolo di studio (27,9%), chi ha una mansione dirigenziale (31,6%),
            gli occupati nelle grandi imprese (31,9%, oltre 250 dipendenti), i lavoratori di altri
            comparti industriali (30,7%). 
Dunque, nel panorama complessivo
            del mondo del lavoro, gli occupati nell’industria metalmeccanica meno di altri
            registrano un peggioramento delle loro condizioni di lavoro negli ultimi anni,
            nonostante le difficoltà vissute con la crisi. Inoltre, vanno sottolineati due aspetti
            che emergono dal confronto con le precedenti rilevazioni. Innanzitutto, fra i
            metalmeccanici si manifesta una più elevata concentrazione delle opinioni. È di gran
            lunga maggiore la quota di quanti riverberano una situazione di stabilità. In secondo
            luogo, per quanto riguarda la serie storica dei saldi di opinione, dopo un progressivo
            peggioramento del sentiment
            complessivo, nell’ultima rilevazione la situazione sembra
            adattarsi. Così, pur rimanendo sempre positivo nel tempo, l’indice del «barometro del
            lavoro» passa da +24,8 (ottobre 2015) a +17,3 (febbraio 2016), a +10,3 (ottobre 2016)
            per assestarsi a +10,2 (luglio 2017). Con la firma del contratto, dopo la discussione
            sul suo «rinnovamento», le percezioni delle condizioni sembrano essersi assestate.
        

3. Il clima
            aziendale 



Oltre alle condizioni oggettive,
            benché percepite, dai lavoratori, la ricerca ha sondato – nelle diverse rilevazioni –
            anche quale fosse il clima, le dimensioni soft dell’ambiente
            lavorativo. Si tratta di fattori immateriali, dal carattere soggettivo, ma che giocano
            un ruolo decisivo nella costruzione sociale degli ambienti di lavoro. 
Ancora una volta, su tutti quelli
            proposti, l’opinione dei lavoratori in generale – e quella degli occupati nell’industria
            metalmeccanica in modo ancor più evidente – riverberano un
                sentiment generalmente positivo. Con ciò non si vuole negare
            l’esistenza di aree più o meno estese di malessere fra i lavoratori. Sussiste, infatti,
            una quota variabile fra il 25 e il 40% circa di lavoratori che sulle singole opzioni
            proposte evidenzia una percezione di incertezza o di negatività (tab. 5). 
TAB. 5.
                La percezione del clima nell’impresa (molto e moltissimo d’accordo; val. %)
	Totale lavoratori 	Metalmeccanici 	Il clima nell’impresa 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	73,2
	74,0
	Ho buoni amici al
                            lavoro
	Fra i lavoratori c’è un clima di
                                amicizia
	66,6

	61,8
	70,1
	Non penso di perdere il mio posto
                                di lavoro nei prossimi mesi
	Non pensano di perdere il lavoro
                                nei prossimi mesi
	61,6

	71,7
	67,6
	Mi sento a «casa» all’interno
                                dell’impresa
	All’interno dell’impresa c’è un
                                buon clima nei rapporti
	76,9

	62,5
	66,0
	Al lavoro ho opportunità di
                                apprendere e crescere
	I lavoratori hanno opportunità di
                                apprendere e crescere
	87,9

	58,3
	65,9
	Il titolare è attento alle
                                problematiche dei lavoratori come me
	Sono attento alle problematiche
                                dei singoli lavoratori
	91,2

	56,4
	64,1
	Il titolare sa coinvolgere bene
                                rispetto agli obiettivi che vuole raggiungere
	So coinvolgerli bene rispetto agli
                                obiettivi che voglio raggiungere
	74,7

	50,3
	59,5
	Il mio lavoro offre buone
                                prospettive per la crescita professionale
	Il loro lavoro offre buone
                                prospettive per l’avanzamento di carriera
	64,4

	49,5
	56,7
	Sono pagato adeguatamente per il
                                lavoro che svolgo
	Sono pagati adeguatamente per il
                                lavoro che svolgono
	73,3

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, luglio 2017
                        (lavoratori, n. casi: 1.060; imprenditori, n. casi: 91).




Nello stesso tempo, però, è
            evidente come la grande maggioranza degli occupati viva l’esperienza lavorativa
            nell’impresa in modo positivo. Soprattutto per quello che riguarda le dimensioni
            relazionali, le prospettive di apprendimento, il sentirsi «a casa» sul lavoro. Fra i
            metalmeccanici, il 74,0% ha buoni amici al lavoro, il 67,6% al lavoro si sente come «a
            casa» e il 65,9% avverte il titolare attento alle problematiche dei lavoratori ed è
            coinvolto sugli obiettivi da raggiungere (64,1%). Ben il 70,1% non pensa di perdere il
            proprio posto di lavoro nei prossimi mesi. È sufficiente scorrere la tabella che
            raccoglie gli esiti e il confronto con la media dei lavoratori (tab. 5) per scorgere
            come gli occupati nel metalmeccanico vivano un clima più positivo, in
            qualche caso anche più di quanto non
            evidenzino gli stessi imprenditori interpellati. 
Analogamente a quanto abbiamo già
            potuto osservare sui diversi aspetti proposti delle condizioni di lavoro, anche per quel
            che riguarda il clima vissuto all’interno delle aziende conosciamo generalmente una
            sostanziale conferma della percezione positiva. Non è un caso, allora, osservare come
            uno dei fattori più critici della precedente rilevazione – il timore di perdere il
            proprio posto di lavoro – nell’ultima ricerca veda aumentare quanti non pensano di
            rimanere senza occupazione dal 53,4% al 70,1%. È plausibile che sull’aumento in
            particolare di questo aspetto incida, da un verso, la firma del contratto che ha
            rasserenato gli animi; dall’altro, il fatto che le migliorate prospettive dell’economia
            diano una maggiore speranza per la propria occupazione (tab. 6). 
TAB. 6.
                La percezione del clima nell’impresa (metalmeccanici, molto e moltissimo d’accordo;
                val. %)
	 	2015 	2/2016 	10/2016 	2017 
	Ho buoni amici al
                            lavoro
	78,9
	76,5
	70,9
	74,0

	Ho opportunità di
                                apprendere
	70,7
	67,6
	67,8
	66,0

	Mi sento a «casa» all’interno
                                dell’impresa
	79,9
	65,4
	73,0
	67,6

	Il titolare è attento alle mie
                                problematiche
	69,1
	63,0
	73,9
	65,9

	Il titolare sa coinvolgere bene
                            
	67,7
	58,6
	66,9
	64,1

	Sono pagato adeguatamente
                            
	66,7
	54,2
	57,5
	56,7

	Ho buone prospettive di crescita
                                professionale
	57,6
	52,1
	59,3
	59,5

	Non penso di perdere il mio lavoro
                                prossimamente
	69,1
	49,6
	53,4
	70,1

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, luglio 2017
                        (lavoratori, n. casi: 1.060); ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000);
                        febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100); settembre 2015 (lavoratori, n.
                        casi: 1.123).




Per ottenere un indicatore di
            sintesi, abbiamo sommato le valutazioni espresse dai lavoratori e dai titolari
            d’impresa, e costruito – assegnando adeguati punteggi – un «barometro del clima aziendale»[8]. Sono emersi tre gruppi prevalenti (tab. 7).
        
TAB. 7.
                Il barometro del clima aziendale (%)
	 	 	Negativo 	Incerto 	Positivo 
	Imprenditori
                                FEDMEC
	2017
	1,1
	13,6
	85,2

	10/2016
	0
	8,2
	91,8

	2/2016
	0
	10,3
	89,7

	2015
	0
	10,4
	89,6

	Lavoratori
                                industria metalmeccanica
	2017
	18,7
	17,6
	63,7

	10/2016
	11,1
	23,7
	65,2

	2/2016
	20,4
	21,8
	57,9

	2015
	8,0
	21,9
	70,1

	Lavoratori altra
                                industria
	2017
	20,6
	24,1
	55,2

	10/2016
	20,1
	20,4
	59,5

	2/2016
	22,0
	25,1
	52,9

	2015
	15,2
	18,3
	66,5

	Lavoratori
                                servizi
	2017
	15,9
	22,8
	61,3

	10/2016
	12,7
	30,5
	56,8

	2/2016
	23,0
	25,8
	51,2

	2015
	17,3
	23,3
	59,3

	Totale
                                lavoratori
	2017
	17,1
	22,6
	60,3

	10/2016
	14,0
	28,0
	58,0

	2/2016
	22,4
	25,2
	52,4

	2015
	15,7
	22,2
	62,1

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91); ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89); settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




I «positivi» annoverano quanti
            hanno espresso nella quasi totalità delle opzioni proposte una valutazione positiva.
            Essi costituiscono l’insieme prevalente (63,7%) fra i lavoratori metalmeccanici e una
            quota leggermente più elevata rispetto alla media dei colleghi degli altri settori
            (60,3%). È un esito che interessa prevalentemente i lavoratori (62,0%), i più giovani
            (67,8%, 18-34 anni), chi risiede al Nord (63,2%), chi svolge una mansione tecnica
            (63,7%) e lavora in una media azienda (66,0%, 50-249 addetti). 
Gli «incerti», invece, hanno messo
            maggiormente l’accento sulla dimensione dell’ambiguità e dell’insicurezza. Qui si
            raccolgono meno di un quinto delle opinioni dei metalmeccanici (17,6%), una misura
            inferiore rispetto a quanto avviene fra gli altri lavoratori (22,6%). Sottolineano
            maggiormente questo indirizzo i lavoratori occupati nelle grandi
            imprese (31,4%, oltre 250 addetti). 
I «negativi» rappresentano il
            18,7% dei lavoratori dell’industria metalmeccanica, quota simile rispetto agli occupati
            degli altri settori (17,1%). Sono inseriti in questo gruppo quanti nella quasi totalità
            dei casi hanno espresso una valutazione negativa. Tali scelte sono state fatte in misura
            maggiore da chi ha oltre 55 anni (23,4%), possiede un basso titolo di studio (21,8%) e
            risiede nel Mezzogiorno (23,0%). 
Quindi, oltre alla soddisfazione
            per le condizioni di lavoro percepite, anche il clima aziendale presenta valutazioni
            generalmente più che positive, in particolare fra i lavoratori dell’industria
            metalmeccanica. Di più: questi esiti, dopo il calo registrato fra ottobre 2015 e
            febbraio 2016, evidenziano ora un consolidamento nell’umore dei lavoratori (luglio
            2017), benché non raggiunga ancora i livelli del 2015. 
﻿



[1]  Fonte ISTAT-ASIA, 2011.

[2]  La letteratura al proposito è vasta. Qui
                    ricordiamo solo la più recente e che aiuta anche nella ricostruzione storica
                    delle teorie svolte: A. Accornero, Il mondo della produzione.
                        Sociologia del lavoro e dell’industria, Bologna, Il Mulino,
                        20134; M. Ashleigh, A. Mansi e G. Di Stefano,
                        Psicologia del lavoro e delle organizzazioni, Milano,
                    Pearson, 2014; G. Minnici, La motivazione delle risorse
                        umane, ilmiolibro.it, 2015; M. Pilati e H.L. Tosi,
                        Comportamento organizzativo. Individui, relazioni, organizzazione,
                        management, Milano, Egea,
                    20173.

[3]  I saldi di opinione risultano dalla
                    differenza aritmetica fra la valutazione «migliorata» e quella
                    «peggiorata».

[4]  Va ricordato che la sottoscrizione fra le
                    parti è avvenuta il 21 novembre 2016.

[5]  Le diverse rilevazioni sono avvenute a
                    settembre 2015, febbraio e ottobre 2016, luglio 2017. Si veda la nota
                    metodologica.

[6]  Trattandosi non di un campione
                    rappresentativo degli imprenditori della categoria, ma di un
                        panel fra i partecipanti agli organismi di
                    Federmeccanica e i presidenti delle associazioni territoriali, il confronto
                    risulta puramente indicativo e non estendibile all’intero universo
                    imprenditoriale.

[7]  Il «barometro» è definito dalla somma dei
                    12 items proposti. Il risultato è un
                        continuum di valori da 12 a 36, diviso in 3 intervalli
                    così definiti: un punteggio fino a 21 indica una condizione di miglioramento;
                    22-26 di stabilità; oltre 27 di peggioramento.

[8]  Come il «barometro sul lavoro», quello sul
                    «clima» è definito dalla somma degli 8 items proposti. Il
                    risultato è un continuum di valori da 8 a 21, diviso in 3
                    intervalli così definiti: un punteggio fino a 21 indica una percezione negativa;
                    22-26 di incertezza; oltre 27 di positività.





Capitolo terzo
                        

Flessibilità, rischio d’impresa e
                        identificazione 

Il capitolo prende in esame alcuni temi centrali. Il primo mostra
                                come presso i lavoratori, in particolare di quelli inseriti nelle
                                industrie metalmeccaniche, vi siano ampie disponibilità verso i temi
                                della flessibilità sia degli orari, sia delle mansioni e, seppure in
                                misura leggermente inferiore, anche nei confronti di una
                                partecipazione proporzionale ai risultati economici dell’azienda.
                                Non lo stesso si può dire per quanto riguarda la disponibilità a
                                partecipare anche economicamente a sviluppare progetti innovativi,
                                ricevendo in cambio un utile. Infine, vale la pena sottolineare un
                                aspetto che è generalmente trasversale ai valori indagati: la
                                dimensione d’impresa. La flessibilità, l’identificazione con il
                                lavoro e l’azienda, la propensione a partecipare attivamente,
                                sebbene in modo non univoco, tendono a svilupparsi più facilmente
                                nelle imprese di taglia più contenuta. Non fra le microimprese (fino
                                a 9 addetti), ma fra le piccole (10-49 addetti) e le medie (50-249
                                addetti). Dove il contatto fra imprenditori e lavoratori e il clima
                                relazionale sono più diretti o comunque ancora agilmente
                                gestibili.





1. La
                        flessibilità sul lavoro e la condivisione del rischio 



I temi della flessibilità e
                        della partecipazione sul lavoro ricorrono frequentemente nelle discussioni
                        pubbliche, fra imprenditori e sindacalisti. Ma in che misura i lavoratori, e
                        in particolare quelli dell’industria metalmeccanica, avvertono simili
                        prospettive? Abbiamo proposto loro (e anche al panel
                        degli imprenditori) alcune affermazioni al riguardo con esiti decisamente
                        non scontati (tab. 1). 
La possibilità di
                        introdurre una maggiore flessibilità negli orari, per salvaguardare il
                        proprio posto di lavoro, è accettata dall’81,0% fra i lavoratori
                        metalmeccanici (78,0% in Italia), soprattutto fra quelli del Centro-Nord
                        (75,0%), i lavoratori più giovani (82,2%, 18-34 anni), gli operai (78,0%) e
                        i tecnici (79,8%). Più tiepidi, su questo versante, appaiono invece i
                        titolari d’impresa (51,5%) che presumibilmente vedono in questa opzione
                        difficoltà di natura organizzativa. 
Anche il cambiamento di
                        mansione, pur di mantenere il lavoro, è accettato dai lavoratori
                        metalmeccanici (80,8%) in misura superiore ai colleghi degli altri settori
                        (71,9%). Ancora una volta, sono in particolare i lavoratori del Centro-Nord
                        (73,0%) a manifestarsi più disponibili a una simile opzione, le generazioni
                        più giovani (77,5%, 18-34 anni), chi porta in tasca un diploma (76,4%), gli
                        operai (74,1%) e i tecnici (75,8%). Sui cambiamenti nelle mansioni svolte,
                        il panel degli imprenditori è in linea con le opinioni
                        dei lavoratori (80,0%). 
Un ulteriore aspetto che
                        raccoglie una rilevante adesione è la flessibilità contrattuale negli orari
                        e nei turni di lavoro per incrementare la retribuzione. In questo caso, il
                        79,0% dei lavoratori metalmeccanici si dichiara d’accordo, ancora una volta
                        in misura superiore alla media nazionale dei colleghi di altri settori
                        (72,8%). I giovani (80,2%, 18-34 anni) e i laureati
                        (75,2%) sostengono maggiormente questa opzione. Che, viceversa, è osteggiata
                        dai titolari d’impresa: solo il 33,7% sarebbe d’accordo nel sottoscrivere
                        una simile possibilità. 
Una minore adesione, che
                        raccoglie comunque i due terzi dei lavoratori dell’industria metalmeccanica
                        (65,5%; 59,4% in Italia), affronta la questione del salario in parte
                        flessibile e legato ai risultati dell’impresa. Gli occupati nel Nord
                        (58,3%), i lavoratori più giovani (60,0%, 18-34 anni), i laureati (59,2%)
                        auspicherebbero una simile prospettiva. I titolari d’impresa, invece,
                        sarebbero disponibili a rendere i loro collaboratori partecipi dei risultati
                        aziendali (91,1%), in misura più elevata di quanto gli stessi lavoratori non
                        auspichino. 
Appare sufficientemente
                        evidente come presso i lavoratori, in particolare di quelli inseriti nelle
                        industrie metalmeccaniche, vi siano ampie disponibilità verso i temi della
                        flessibilità sia degli orari, sia delle mansioni e, seppure in misura
                        leggermente inferiore, anche nei confronti di una partecipazione
                        proporzionale ai risultati economici dell’azienda. 
Di più: abbiamo cercato di
                        indagare il livello di identificazione con l’impresa e la propensione al
                        rischio che i lavoratori si potrebbero assumere. Per un verso, quasi i
                        quattro quinti degli occupati nella metalmeccanica (87,2%, 81,4% in Italia)
                        volentieri contribuirebbero a suggerire e realizzare innovazioni che possano
                        nascere da idee o problemi sul lavoro. È un indice di forte identificazione
                        col proprio lavoro e con l’impresa che trova nei laureati (84,8%) e nei
                        tecnici (85,0%) i maggiori sostenitori. Gli imprenditori (96,0%), a loro
                        volta, paiono ben contenti di una simile prospettiva. 
Una maggiore cautela,
                        invece, si palesa quando si chieda la disponibilità a partecipare anche
                        economicamente a sviluppare progetti innovativi, ricevendone in cambio un
                        utile. Fra gli occupati nella metalmeccanica tale quota giunge al 56,2%
                        (50,0% in Italia) e comunque si tratta di un esito di assoluto significato
                        che ancor più di altri narra del processo di identificazione e attaccamento
                        che i lavoratori hanno verso l’azienda che li occupa. È una prospettiva che
                        affascina maggiormente la componente maschile (53,1%),
                  le generazioni più giovani (53,1%, 18-34 anni), i
                        laureati (54,1%) e chi fa un lavoro dirigenziale (58,0%). Per contro, tale
                        opzione divide quasi nettamente il panel degli
                        imprenditori interpellati e poco meno della metà fra loro (45,6%)
                        proporrebbe ai propri collaboratori un tale coinvolgimento. 
TAB.
                                        1. La disponibilità e il rischio d’impresa (molto
                                e moltissimo d’accordo; val. %)
	Totale lavoratori
                                                   	Metalmeccanici 	 	 	Imprenditori
                                                  FEDMEC 
	 	 	Nel suo
                                                    lavoro, lei sarebbe
                                                    disponibile a:
                                                  
	Per
                                                  mantenere l’occupazione della sua impresa, lei
                                                  sarebbe orientato a:
	 
	78,0
	81,0
	Una maggiore flessibilità
                                                  negli orari e turni di lavoro, pur di mantenere la
                                                  Sua occupazione?
	Concedere maggiore
                                                  flessibilità negli orari e turni di
                                                  lavoro?
	51,5

	71,9
	80,8
	Fare anche lavori diversi da
                                                  quelli che fa nell’impresa, pur di mantenere la
                                                  Sua occupazione?
	Spostare i lavoratori in
                                                  mansioni diverse da quelle per cui sono
                                                  assegnati?
	80,0

	72,8
	79,0
	Una maggiore flessibilità
                                                  contrattuale negli orari e turni di lavoro, per
                                                  incrementare la Sua
                                                  retribuzione?
	Incrementare la retribuzione
                                                  in cambio di una maggiore flessibilità
                                                  contrattuale negli orari e turni di
                                                  lavoro?
	33,7

	59,4
	65,5
	Ricevere una retribuzione in
                                                  parte flessibile e proporzionale ai risultati
                                                  dell’impresa?
	Assegnare una retribuzione in
                                                  parte flessibile e proporzionale ai risultati
                                                  dell’impresa?
	91,0

	 	 	Se il titolare
                                                  glielo proponesse, sarebbe disposto
                                                  a:
	Lei proporrebbe ai
                                                  suoi lavoratori di:
	 
	81,4
	87,2
	Partecipare attivamente nel
                                                  suggerire e realizzare innovazioni che nascono da
                                                  idee e problemi emersi durante il
                                                  lavoro?
	Partecipare attivamente nel
                                                  suggerire e realizzare innovazioni che nascono da
                                                  idee e problemi emersi durante il
                                                  lavoro?
	96,0

	50,0
	56,2
	Partecipare al finanziamento
                                                  di progetti innovativi dell’impresa in cui lavora,
                                                  partecipando poi proporzionalmente ai risultati?
                                                  
	Partecipare al finanziamento
                                                  di progetti innovativi dell’impresa in cui lavora,
                                                  partecipando poi proporzionalmente ai risultati?
                                                  
	45,6

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n.
                        casi: 1.123; imprenditori, n. casi: 101).




Infine, vale la pena
                        sottolineare un aspetto che è generalmente trasversale ai valori fin qui
                        indagati: la dimensione d’impresa. La flessibilità, l’identificazione con il
                        lavoro e l’azienda, la propensione a partecipare attivamente, sebbene in
                        modo non univoco, tendono a svilupparsi più facilmente nelle imprese di
                        taglia più contenuta. Non fra le microimprese (fino a 9 addetti), ma fra le
                        piccole (10-49 addetti) e le medie (50-249 addetti). Dove il contatto fra
                        imprenditori e lavoratori e il clima relazionale sono più diretti o comunque
                        ancora agilmente gestibili. 

2.
                        Identificarsi con l’impresa 



Come abbiamo potuto già
                        considerare, una quota largamente maggioritaria fra i lavoratori nel posto
                        di lavoro si sente «come a casa propria», s’identifica col luogo di lavoro,
                        col lavoro che svolge. Per approfondire questo tema, abbiamo chiesto ai
                        lavoratori quale fosse il loro livello di soddisfazione verso l’impresa in
                        cui sono occupati, quanto impegno e dedizione fossero disponibili a offrire,
                        quale l’immagine posseduta della propria azienda e l’attaccamento al proprio
                        lavoro (tab. 2). 
Innanzitutto, l’esito
                        complessivo racconta di una quota decisamente elevata di lavoratori che
                        dimostrano soddisfazione e attaccamento al proprio lavoro e all’azienda in
                        cui sono occupati. È sufficiente scorrere i risultati per comprendere
                        l’intensità del legame che si stabilisce: l’84,6% è orgoglioso di lavorare
                        per la propria azienda (89,1% fra i metalmeccanici), una quota analoga
                        (84,1% in Italia; 92,1% fra i metalmeccanici) vorrebbe continuare a lavorare
                        dove si trova attualmente, tre su quattro (75,2% in Italia; 83,1% fra i
                        metalmeccanici) consiglierebbero ad altri di andare a lavorare nella loro
                        azienda, il 69,8% è disponibile a lavorare oltre l’orario normale
                        spontaneamente senza che glielo richiedano (76,2%
                        fra i metalmeccanici). E, all’interno della platea dei lavoratori, i
                        metalmeccanici risultano essere quelli con il livello di assenso più elevato
                        per tutte le dimensioni considerate. 
TAB.
                                        2. Può dirci quanto… (molto e moltissimo, val.
                                %)
	 	Metalmeccanici 	Altra industria
                                                   	Servizi 	Totale
                                                  lavoratori 	Imprenditori
                                                  FEDMEC 
	È
                                                  orgoglioso di lavorare per la sua
                                                  azienda/ente
	89,1
	84,3
	84,0
	84,6
	94,4

	È
                                                  disposto a lavorare spontaneamente più di quanto
                                                  le sia richiesto
	76,2
	70,8
	68,6
	69,8
	60,4

	Consiglierebbe la sua
                                                  azienda/ente a un amico/a come posto di
                                                  lavoro
	83,1
	69,6
	75,7
	75,2
	95,6

	Vorrebbe continuare a lavorare
                                                  per la sua azienda
	92,1
	83,8
	83,1
	84,1
	98,9

	Nota: Le domande rivolte
                                                agli imprenditori sono adattate al loro punto di
                                                vista rispetto ai lavoratori della loro impresa. 
Fonte: Community Media
                                                Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n.
                                                casi: 1.060; imprenditori, n. casi: 91).




Sommando le diverse
                        variabili, abbiamo creato un indicatore di «identificazione» che misurasse
                        il livello di intensità del legame lavoratore-impresa[1] (tab. 3). Così facendo, ben l’85,1% degli interpellati risulta
                        «identificato» con la propria azienda, mentre il restante 14,9% è «non
                        identificato», prende le distanze dal proprio lavoro e dal luogo di
                        occupazione. Il risultato complessivo non trova evidenti fratture
                        all’interno del campione, ciò non di meno possiamo rinvenire alcune leggere
                        accentuazioni. Risultano più «identificati» i lavoratori maschi (87,0%), chi
                        porta in tasca al massimo una certificazione professionale (88,6%), i
                        metalmeccanici (93,0%), gli occupati del Mezzogiorno (89,8%) e del Nord
                        Ovest (86,9%), i dirigenti (89,6%), chi ha
                        un’elevata anzianità aziendale (91,2%, 11-20 anni). Fin qui gli aspetti
                        descrittivi del campione. 
TAB.
                                        3. Indicatore di identificazione (val. %)
	 	Non
                                                  identificato 	Identificato 
	Livello di
                                                  identificazione
	14,9
	85,1

	Genere
	 	 
	Maschio
	13,0
	87,0

	Femmina
	17,7
	82,3

	Età
	 	 
	18-34 anni
	13,8
	86,2

	35-54 anni
	15,4
	84,6

	Oltre 55
                                                  anni
	14,7
	85,3

	Livello
                                                  studi
	 	 
	Basso (obbligo e form.
                                                  prof.)
	11,4
	88,6

	Medio
                                                  (diploma)
	17,0
	83,0

	Alto (laurea e
                                                  oltre)
	15,2
	84,8

	Settore
	 	 
	Metalmeccanica
	7,0
	93,0

	Altra
                                                  industria
	17,0
	83,0

	Servizi
	15,5
	84,5

	Macroarea
	 	 
	Nord Ovest
	13,1
	86,9

	Nord Est
	17,2
	82,8

	Centro
	21,0
	79,0

	Sud e Isole
	10,2
	89,8

	Mansione
	 	 
	Lavoro
                                                  manuale
	17,0
	83,0

	Tecnico-impiegatizio
	14,3
	85,7

	Dirigente
	10,4
	89,6

	Dimensioni
                                                  d’impresa
	 	 
	Fino a 9
                                                  addetti
	13,7
	86,3

	10-49
                                                  addetti
	16,1
	83,9

	50-249
                                                  addetti
	18,2
	81,8

	Oltre 250
                                                  addetti
	14,2
	85,8

	Anzianità
                                                  aziendale
	 	 
	Fino a 5
                                                  anni
	18,6
	81,4

	6-10 anni
	15,7
	84,3

	11-20 anni
	8,8
	91,2

	Oltre 20
                                                  anni
	15,8
	84,2

	Barometro delle
                                                  condizioni
	 	 
	Migliorato
	5,9
	94,1

	Inalterato
	13,7
	86,3

	Peggiorato
	27,8
	72,2

	Indicatore di
                                                  clima
	 	 
	Positivo
	7,3
	92,7

	Incerto
	17,3
	82,7

	Negativo
	38,9
	61,1

	Fonte: Community Media
                                                Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n.
                                                casi: 1.060).




Poiché l’obiettivo era
                        quello di misurare il livello di identificazione con la percezione dei
                        cambiamenti sul luogo di lavoro e col clima aziendale, possiamo osservare
                        come sia di gran lunga più identificato chi appartiene al gruppo che ritiene
                        migliorato (94,1%) il «barometro del lavoro» (72,2%, peggiorato). Inoltre,
                        analogamente avviene fra quanti percepiscono l’indicatore di «clima
                        aziendale» positivo (92,7%; 61,1% negativo). 
Insomma, le correlazioni
                        confermano come percezione dei cambiamenti e clima positivi siano
                        strettamente connessi coi processi di identificazione dei lavoratori sotto
                        il profilo individuale. 
﻿



[1]  L’indicatore è costituito
                                        dalla somma delle 4 variabili considerate. Il risultato è un
                                                continuum di valori da 4 a 16,
                                        da cui sono state identificate due classi: con valore fino a
                                        9 e oltre 10. Alla prima è stata assegnata l’etichetta «non
                                        identificato», alla seconda «identificato».





Capitolo quarto 

Welfare, previdenza e formazione 

Nel capitolo si indagano i temi del welfare, della previdenza e della
                formazione, con particolare attenzione alla consapevolezza dei lavoratori in merito
                a tali questioni. Va sottolineato come la tendenza alla conoscenza sia generalmente
                in crescita presso tutti i lavoratori, probabilmente grazie anche alla cassa di
                risonanza offerta dalla sottoscrizione del contratto dei metalmeccanici. Ciò non di
                meno, è ancora ampio lo spazio di diffusione che deve essere coperto affinché la
                maggioranza della platea dei lavoratori sia consapevole dei vantaggi disponibili
                sotto il profilo contrattuale. Simili esiti mettono in luce come sia necessario, in
                particolare, ma non solo, per le novità normative, informare adeguatamente la platea
                degli occupati (e in qualche modo gli stessi imprenditori). Per quanto riguarda il
                welfare aziendale, sono molte le possibilità e le azioni attivate, ma sono
                soprattutto le dimensioni delle aziende che fanno in questo la differenza.





1. Il welfare
            aziendale: conoscenza, realtà e pregiudizi 



Le norme che regolano il mercato del
            lavoro e la tassazione dei lavoratori sono materia complicata, nella quale è difficile
            districarsi. Ciò non di meno, spesso nelle discussioni pubbliche e in quelle fra amici
            si discetta di tali argomenti senza avere una cognizione di causa precisa. E le
            rappresentazioni e le opinioni si formano così su conoscenze limitate e, talvolta,
            errate. 
Prima di affrontare le opinioni dei
            lavoratori sui temi del welfare aziendale, abbiamo posto agli intervistati due
            interrogativi proprio per saggiare il livello di conoscenza sulla tassazione degli
            eventuali aumenti salariali e sulle ultime disposizioni che favoriscono le agevolazioni
            legate al welfare aziendale (tab. 1). 
TAB. 1. Può
                dire se, a suo avviso, le seguenti affermazioni sono vere o false? (vero; val.
                %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 	 	Imprenditori FEDMEC 
	2/2016 	10/2016 	2017 	 	2/2016 	10/2016 	2017 	 	2/2016 	10/2016 	2017 
	Gli aumenti in busta paga sono
                                tassati come il resto del salario
	73,8
	82,1
	83,4
	 	74,7
	77,5
	72,2
	 	90,8
	97,9
	93,3

	Le agevolazioni aziendali (spese
                                sanitarie, buoni spesa, welfare…) non sono tassate come il resto del
                                salario
	44,1
	38,3
	47,1
	 	43,8
	46,0
	52,2
	 	88,5
	95,8
	96,7

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91); ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89); settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




Circa quattro lavoratori
            metalmeccanici su cinque (83,4%; 72,2% in Italia) sono consapevoli (in modo corretto)
            che un eventuale aumento in busta paga è tassato alla fonte. Si tratta di un esito che
            appare stabile rispetto alla precedente rilevazione, dopo che era migliorato nei
            confronti della prima, avvenuta all’inizio del 2016. Ciò non di meno, sotto questo
            profilo, non tutti i lavoratori hanno piena consapevolezza di cosa accade nelle loro
            buste paga a fronte di un incremento del salario. Una conoscenza errata, che coinvolge
            ancora oggi il 16,6% fra i lavoratori metalmeccanici, sebbene in misura decisamente
            inferiore rispetto agli altri colleghi italiani (27,8%), senza incontrare significative
            differenziazioni all’interno del campione, se non per poche caratteristiche: i
            lavoratori più giovani (30,6%, 18-34 anni), chi ha un titolo di studio più elevato
            (34,0%) e chi svolge una mansione dirigenziale (39,8%) manifestano un minor livello di
            conoscenza.
        
Se sul versante delle recenti
            agevolazioni aziendali legate al welfare – inserite a partire dalla legge di stabilità
            2016 – può essere plausibile ipotizzare che la sua notorietà non sia ancora così diffusa
            presso la popolazione, tuttavia non può non sorprendere come fra i lavoratori, che sono
            fra i soggetti direttamente interessati, il tasso di conoscenza non sia assolutamente
            ancora sufficiente. Il 47,1% dei metalmeccanici (ma il 52,2% in Italia) è consapevole
            che le agevolazioni legate al sistema di welfare aziendale non sono tassate come il
            resto del salario. La scarsa conoscenza appare più diffusa fra i lavoratori delle aree
            di piccola impresa (51,0%, Centro-Nord Est), i più giovani (50,7%, 18-34 anni), chi ha
            mansioni tecniche-impiegatizie (53,8%). 
Va, comunque, sottolineato come la
            tendenza alla conoscenza sia generalmente in crescita presso tutti i lavoratori,
            probabilmente grazie anche alla cassa di risonanza offerta dalla sottoscrizione del
            contratto dei metalmeccanici. Ciò non di meno, è ancora ampio lo spazio di diffusione
            che deve essere coperto affinché la maggioranza della platea dei
            lavoratori sia consapevole dei vantaggi disponibili sotto il
            profilo contrattuale. 
Simili esiti mettono in luce come
            sia necessario, in particolare, ma non solo, per le novità normative, informare
            adeguatamente la platea degli occupati (e in qualche modo gli stessi imprenditori). 
Le iniziative di welfare aziendale
            coprono ormai un ampio ventaglio di ambiti: dalla previdenza integrativa alle spese per
            i genitori dei dipendenti; dai buoni per l’istruzione dei figli alle spese sanitarie e
            così via. Il contratto ultimo dei metalmeccanici ne enumera uno spettro assai esteso e
            rappresenta anche la sistematizzazione di un insieme di proposte che da qualche tempo
            sono esperienze diffuse – seppure in maniera diversificata – all’interno del sistema
            produttivo. Prova ne sia che non mancano una letteratura sul tema del welfare aziendale[1] o ricerche che abbiano cercato di misurare la diffusione o gli effetti della
            sua introduzione[2]. Se nelle indagini finora svolte sono stati sondati imprenditori, dirigenti
            e responsabili di risorse umane, in questo caso è stata rilevata direttamente l’opinione
            dei lavoratori. 
Innanzitutto, abbiamo rilevato
            quali fossero le iniziative di welfare presenti nell’azienda o ente dove erano occupati
            i lavoratori interpellati. Il confronto con quanto rilevato dal
            Welfare Index PMI, seppur preso con le
            dovute cautele[3], restituisce un quadro sufficientemente sovrapponibile (tab. 2). Il gruppo
            di iniziative più diffuso secondo i lavoratori è rappresentato dall’area della
            formazione professionale e del sostegno alla mobilità lavorativa (34,0%) e da quella
            delle politiche di conciliazione vita e lavoro (31,8%), con valori analoghi a quelli
            rilevati dal Welfare Index PMI. Il secondo gruppo riguarda le iniziative a favore delle
            pari opportunità (28,4%), le assicurazioni per i dipendenti e familiari (27,3%) e la
            previdenza integrativa (25,8%), anche in questo caso con buone approssimazioni con la
            rilevazione svolta presso i manager delle PMI. Il terzo gruppo coinvolge le spese
            sanitarie dei dipendenti (17,7%), i buoni spesa nelle loro diverse declinazioni (14,3%)
            e le sponsorizzazioni delle imprese a favore delle comunità locali (13,3%). Meno
            perseguite sono altre iniziative, annoverabili in un quarto gruppo, che vanno dalle
            spese per l’educazione dei figli a quelle per i genitori anziani. 
TAB. 2.
                Iniziative per aree di welfare aziendale (val. %)
	Lavoratori 	Welfare Index PMI* 
	34,0
	Formazione professionale, sostegno
                                alla mobilità
	Polizze
                            assicurative
	46,3

	31,8
	Conciliazione vita e
                                lavoro
	Sostegno
                            economico
	35,1

	28,4
	Pari opportunità
	Sanità
                            integrativa
	34,8

	27,3
	Assicurazioni per dipendenti e
                                familiari
	Sicurezza e prevenzione degli
                                incidenti
	33,9

	25,8
	Previdenza
                            integrativa
	Formazione per i
                                dipendenti
	33,7

	17,7
	Spese sanitarie (visite
                                specialistiche, terapie…)
	Conciliazione vita-lavoro,
                                sostegno ai genitori, pari opportunità
	32,8

	14,3
	Buoni spesa (alimentari,
                                carburante, ricariche) per i dipendenti
	Previdenza
                            integrativa
	23,4

	13,3
	Sponsorizzazioni per sport,
                                attività culturali, volontariato
	Welfare allargato a territorio e
                                comunità
	17,3

	8,6
	Educazione dei figli (asili nido,
                                scuola, università, buoni pasto, borse di studio…)
	Sostegno ai soggetti deboli e
                                integrazione sociale
	7,7

	8,3
	Attività ricreative e culturali
                                (abbonamenti sport, cinema, visite a mostre e musei, biblioteche,
                                viaggi…)
	Servizi
                            assistenza
	6,7

	4,4
	Spese per genitori dei dipendenti
                                (badanti, casa di riposo…)
	Cultura, ricreazione e tempo
                                libero
	5,8

	2,4
	Pellegrinaggi
	Sostegno all’istruzione di figli e
                                familiari
	2,7

	1,6
	Altre
	 	 
	* AA.VV.,
                            Welfare Index PMI – 2017, cit. 
Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060).




Soffermando l’attenzione sui
            lavoratori dipendenti, possiamo rilevare un’articolazione nella diffusione di tali
            iniziative (tab. 3). Soprattutto, nelle aziende metalmeccaniche osserviamo una maggiore
            ampiezza delle proposte di welfare aziendale in quasi tutte le aree. In particolare,
            risultano spiccare i sostegni alla previdenza integrativa (43,2%; 25,8% in Italia), alla
            formazione professionale (42,1%; 34,0% in Italia), alle assicurazioni per dipendenti e
            familiari (36,6%; 27,3% in Italia) e i buoni spesa (24,4%; 14,3% in Italia). Dunque, una
            quota elevata (benché non ancora maggioritaria) fra i lavoratori delle imprese
            metalmeccaniche può già usufruire di una gamma diversificata di iniziative di welfare
            nella propria azienda. 
TAB. 3.
                Parliamo di welfare aziendale. Quali delle seguenti iniziative sono presenti nella
                sua impresa/ente? (sì, val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                            industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Previdenza
                            integrativa
	43,2
	26,0
	23,2
	25,8
	64,0

	Formazione professionale, sostegno
                                alla mobilità
	42,1
	28,9
	34,4
	34,0
	62,2

	Assicurazioni per dipendenti e
                                familiari
	36,6
	24,8
	26,7
	27,3
	41,6

	Conciliazione vita e
                                lavoro
	34,3
	27,8
	32,7
	31,8
	54,5

	Pari opportunità
	28,2
	22,7
	30,2
	28,4
	60,2

	Buoni spesa (alimentari,
                                carburante, ricariche) per i dipendenti
	24,4
	14,6
	12,7
	14,3
	77,8

	Spese sanitarie (visite
                                specialistiche, terapie…)
	19,6
	18,6
	17,2
	17,7
	49,4

	Educazione dei figli (asili nido,
                                scuola, università, buoni pasto, borse di studio…)
	12,1
	8,5
	8,2
	8,6
	34,5

	Sponsorizzazioni per sport,
                                attività culturali, volontariato
	8,7
	12,7
	14,2
	13,3
	61,8

	Attività ricreative e culturali
                                (abbonamenti sport, cinema, visite a mostre e musei, biblioteche,
                                viaggi…)
	5,8
	7,9
	8,7
	8,3
	34,1

	Spese per genitori dei dipendenti
                                (badanti, casa di riposo…)
	2,9
	4,1
	4,6
	4,4
	15,1

	Pellegrinaggi
	0
	3,1
	2,5
	2,4
	3,4

	Altre
	0
	2,7
	1,5
	1,6
	–

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91).




Se sommiamo l’insieme delle diverse
            iniziative di welfare otteniamo che in poco più della metà delle imprese italiane
            (54,2%) è presente almeno una possibilità fra quelle elencate (tab. 4). A essere
            interessati maggiormente sono le
            lavoratrici (57,0%), i lavoratori adulti
            (59,9%, 35-54 anni), chi ha almeno un titolo di studio medio-alto (56,8%). Sono
            soprattutto quanti sono occupati nelle imprese del Nord Ovest (58,9%), coloro che
            svolgono mansioni tecniche e impiegatizie (63,7%), chi ha un contratto a tempo
            indeterminato (62,5%) e chi ha un impiego full time (55,6%) a godere delle opportunità
            del welfare aziendale. 
TAB. 4.
                La presenza di iniziative di welfare (val. %)
	 	Almeno 1
                                iniziativa 
	Presenza di iniziative di
                                welfare
	54,2

	Genere

	Maschio
	52,5

	Femmina
	57,0

	Età

	18-34 anni
	42,6

	35-54 anni
	59,9

	Oltre 55 anni
	49,8

	Livello studi

	Basso (obbligo e form.
                                prof.)
	47,1

	Medio (diploma)
	57,7

	Alto (laurea e
                            oltre)
	55,9

	Settore

	Metalmeccanica
	63,4

	Altra industria
	46,4

	Servizi
	55,4

	Macroarea

	Nord Ovest
	58,9

	Nord Est
	52,9

	Centro
	52,9

	Sud e Isole
	51,0

	Mansione

	Lavoro manuale
	53,6

	Tecnico-impiegatizio
	63,7

	Dirigente
	38,6

	Dimensioni d’impresa

	Fino a 9 addetti
	45,5

	10-49 addetti
	54,1

	50-249 addetti
	67,7

	Oltre 250
                            addetti
	84,0

	Impiego

	Tempo pieno
	55,6

	Part time
	48,5

	Tipologia di contratto

	A tempo
                            indeterminato
	62,5

	A tempo
                            determinato
	50,5

	Altre forme
                            flessibili
	36,1

	Irregolare
	34,4

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91).




Sono in particolare due le
            dimensioni che differenziano fortemente il campione di lavoratori interpellati e
            definiscono le diverse opportunità: essere occupato in un’azienda metalmeccanica (63,4%)
            e di grandi dimensioni (84,0%, oltre 250 addetti). Soprattutto quest’ultima variabile
            marca la diversità di condizione per i lavoratori. Com’era facile attendersi, le
            iniziative di welfare sono in diretta correlazione all’ampiezza dell’azienda. Così, poco
            meno della metà (45,5%) dei lavoratori delle microimprese (fino a 9 addetti) conosce
            simili integrazioni, mentre si assiste a una progressione continua che giunge ai quattro
            quinti (84,0%) delle aziende più strutturate (oltre 250 addetti). Considerando che più
            di nove decimi (95,1%) dell’intero sistema produttivo nazionale non hanno più di 9 addetti[4], s’intuisce quanto ampio sia lo spazio di diffusione delle iniziative di
            welfare e, soprattutto, quanto sia da ricercare la declinabilità sulle imprese di
            dimensioni più contenute. 
È interessante osservare, poi, il grado di
            intensità delle iniziative di welfare realizzate. In altri termini, sono assolutamente
            residuali le imprese che investono in una e unica attività (tab. 5). Piuttosto, sembra
            realizzarsi una sorta di «ventaglio» volto a coprire un insieme di bisogni dei
            lavoratori. Così, meno di un decimo (8,5%) delle aziende che ha adottato un sistema di
            welfare aziendale predispone fino a 5 attività, mentre il 47,7% sceglie fra 6 e 10
            iniziative, e il 43,8% supera le 10. Va evidenziato come le realtà imprenditoriali che
            più si spendono nell’intraprendere questi nuovi percorsi negoziali siano le aziende del
            Nord Ovest (48,1%, oltre 10 iniziative) e del Mezzogiorno (48,2%) e, paradossalmente,
            quelle di dimensioni contenute (49,7%,
            fino a 9 addetti; 48,1%, 10-49 addetti).
            Viceversa, a realizzare un paniere contenuto di welfare sono le imprese del Nord Est
            (16,6%, fino a 5 iniziative) e le più strutturate (13,1%, 50-249 addetti; 10,5%, oltre
            250 addetti). 
TAB. 5.
                Intensità di iniziative di welfare (val. %)
	 	Fino a 5
                                iniziative 	6-10
                            iniziative 	Oltre 10
                                iniziative 
	Totale
	8,5
	47,7
	73,8

	Settore

	Metalmeccanica
	5,0
	51,3
	43,7

	Altra industria
	8,9
	47,9
	43,2

	Servizi
	9,0
	47,0
	44,0

	Macroarea

	Nord Ovest
	7,0
	44,9
	48,1

	Nord Est
	16,6
	49,6
	33,8

	Centro
	8,1
	50,1
	41,8

	Sud e Isole
	4,0
	47,8
	48,2

	Dimensioni d’impresa

	Fino a 9 addetti
	7,6
	42,6
	49,7

	10-49 addetti
	5,9
	46,0
	48,1

	50-249 addetti
	13,1
	51,6
	35,3

	Oltre 250
                            addetti
	10,5
	61,3
	28,2

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431).




Alla fine, scaturisce un primo
            quadro articolato. Per un verso, sono le imprese di dimensioni più elevate a realizzare
            pratiche di welfare aziendale, ma lo fanno con un range di
            iniziative tendenzialmente più contenuto. Per altro verso, le aziende più piccole si
            sono affacciate in misura largamente inferiore su questi versanti, ma quelle che lo
            fanno attivano uno spartito ampio di attività. 
Uno dei temi in discussione sul
            welfare aziendale è se le attività ad esso collegate portino beneficio alle imprese e ai
            lavoratori. Qui, vogliamo proporre una prima misura legata alle dimensioni immateriali
            del benessere soggettivo dei lavoratori, ma che hanno evidenti ripercussioni pratiche
            sulla vita all’interno delle imprese. Se mettiamo in correlazione la presenza di piani
            di welfare con le percezioni delle condizioni di lavoro (indicatore barometro del
            lavoro) e di clima aziendale (indicatore di clima) otteniamo una
            conferma positiva a tali assunti (tab. 6). Relativamente all’indicatore del barometro
            delle condizioni lavorative, là dove esiste almeno una iniziativa di welfare il saldo di
            opinione si attesta a +8,8, mentre in quelle imprese dove vi è un’assenza di simili
            attività scende a –12,9. Esito analogo lo incontriamo guardando al clima aziendale. Dove
            esistono forme di agevolazioni aziendali l’indicatore è positivo e il saldo si attesta a
            +48,5, mentre si ferma a +32,3 quando non si rinvengono simili attività. 
TAB. 6.
                Iniziative di welfare aziendale, percezione delle condizioni e di clima (val.
                %)
	Indicatori 	Welfare aziendale 
	Barometro del
                                    lavoro
	Almeno 1
                                    iniziativa
	Nessuna
                                    iniziativa

	Migliorato
	29,3
	17,9

	Inalterato
	50,2
	51,3

	Peggiorato
	20,5
	30,8

	Saldo opinione
	+8,8
	–12,9

	Clima
                                    aziendale
	Almeno 1
                                    iniziativa
	Nessuna
                                    iniziativa

	Positivo
	63,6
	53,3

	Incerto
	21,3
	25,7

	Negativo
	15,1
	21,0

	Saldo opinione
	+48,5
	+32,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060).




Dunque, la presenza di agevolazioni
            legate al welfare aziendale si correla positivamente sia con una migliore percezione
            delle proprie condizioni di lavoro, sia con il clima sociale che si respira all’interno
            dell’impresa. 
Ma come vengono assunte le
            decisioni circa i piani di welfare aziendale? Su questi aspetti la ricerca ha cercato di
            esplorare alcune dimensioni legate all’implementazione delle diverse iniziative (tab.
            7). 
TAB. 7.
                Nella sua azienda/ente le iniziative di welfare prevalentemente sono decise… (val.
                %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                            industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Dai responsabili aziendali
                                coinvolgendo i lavoratori
	25,2
	15,7
	15,8
	17,0
	42,1

	Dai responsabili aziendali
                                d’accordo con i sindacati
	25,8
	23,1
	25,7
	25,3
	39,5

	Autonomamente dai
                                responsabili
	49,0
	61,2
	58,5
	57,7
	18,4

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431;
                        imprenditori, n. casi: 74).




In primo luogo, va rilevato che –
            là dove vi sono piani di welfare, secondo la visione dei lavoratori interpellati – nella
            metà dei casi circa (49,0%) le decisioni sono assunte verticalmente dai responsabili
            delle imprese senza un reale confronto con i dipendenti; per contro, complessivamente
            nell’altra metà dei casi (51,0%), si registra un coinvolgimento
            ora mediante le organizzazioni sindacali (25,8%), ora direttamente dei lavoratori
            (25,2%). 
Nel comparto della metalmeccanica,
            oltre ad esserci una maggiore presenza di attività legate al welfare, il livello di
            coinvolgimento dei lavoratori appare superiore. Inoltre, la partecipazione alle
            decisioni da parte degli occupati è più stringente al crescere delle dimensioni
            dell’azienda, ovvero dove le procedure sono necessariamente più formalizzate e la
            richiesta di una condivisione delle decisioni diviene una prassi consolidata. Se nelle
            microimprese (fino a 9 addetti) nel 71,9% dei casi le decisioni sono assunte
            esclusivamente dai responsabili, al crescere della struttura (oltre 250 addetti) diventa
            prevalente una compartecipazione (decidono solo i responsabili aziendali: 42,2%). Fra
            quanti sono coinvolti nell’identificazione dei piani di welfare, la modalità di
            decisione segue vie diversificate (tab. 8). Circa i due quinti dei lavoratori (40,8% fra
            i metalmeccanici; 37,3% in Italia) discutono delle iniziative all’interno di incontri
            periodici collegiali. Tale prassi è più diffusa nelle medie imprese (55,2%, 50-249
            addetti) e in quelle più grandi (48,2%, oltre 250 addetti). Gli incontri individuali
            (19,8% fra i metalmeccanici, 15,7% in Italia), com’è facilmente intuibile, sono una
            prassi realizzata maggiormente nelle piccolissime imprese (23,3%, fino a 9 addetti).
            Infine, una rilevazione strutturata mediante l’utilizzo di questionari e sondaggi
            interni coinvolge una parte ancora marginale delle imprese (3,7%
            fra i metalmeccanici; 8,0% in Italia); tuttavia è nelle grandi dimensioni (18,9%, oltre
            250 addetti) che è maggiormente praticata. 
TAB. 8.
                Nella sua azienda/ente come sono coinvolti i lavoratori nelle iniziative di welfare?
                (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                            industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Con questionari, rilevazioni
                                interne 
	3,7
	11,2
	8,1
	8,0
	18,9

	Con incontri
                            individuali
	19,8
	11,2
	15,9
	15,7
	12,2

	Con incontri periodici collettivi
                            
	40,8
	38,4
	36,4
	37,3
	56,8

	Non sono
                            coinvolti
	35,7
	39,2
	39,6
	39,0
	12,2

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431;
                        imprenditori, n. casi: 74).




Un’attenzione particolare va
            dedicata al 39,0% di lavoratori italiani che dichiara di non sentirsi coinvolto nelle
            decisioni sulle attività di welfare. Si tratta di una quota minoritaria all’interno
            delle imprese che adottano tali iniziative, ma decisamente non marginale. La questione
            non riguarda tanto il comparto metalmeccanico, dove ciò avviene in misura inferiore alla
            media (35,7%), quanto le aziende del Nord Ovest (43,7%) e del Nord Est (40,2%) ovvero
            delle zone dove maggiore è la presenza del sistema produttivo nazionale, da un lato; e,
            dall’altro, le realtà di dimensione più contenuta (45,9%, fino a 9 addetti), dove il
            concorso nell’individuare i piani di welfare appare una pratica non realizzata.
            L’informazione per far conoscere le opportunità legate al welfare aziendale è
            fondamentale, almeno nella prima fase, per la sua diffusione. A questo proposito, i due
            terzi fra i lavoratori (64,4%, 65,6% fra i metalmeccanici) ritengono di essere stati
            adeguatamente informati dalla propria azienda circa le modalità del loro esercizio (tab.
            9). E, se escludiamo gli occupati che non hanno rappresentanze sindacali nella propria
            azienda, una valutazione positiva su quanto realizzato dal sindacato – là dove è
            presente – annovera il 50,9% degli intervistati. Sotto questo profilo, le imprese
            sembrano essere più pronte delle stesse organizzazioni di tutela dei lavoratori
            nell’azione informativa verso i propri associati. In ogni caso,
            resta sempre una quota oscillante fra il 35 e il 50% di occupati che rimarca un’assenza
            di conoscenze su questi versanti. 
TAB. 9.
                Sulle iniziative di welfare aziendale ritiene che la sua azienda/ente e il sindacato
                l’abbiano informata in modo… (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                            industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Azienda

	Adeguato
	65,6
	64,9
	64,1
	64,4
	85,3

	Inadeguato
	27,4
	26,1
	18,5
	20,9
	2,7

	Non saprei
	7,0
	9,0
	17,4
	14,7
	12,0

	Sindacato

	Adeguato
	32,1
	38,4
	35,8
	35,7
	50,7

	Inadeguato
	18,6
	27,1
	20,6
	21,3
	17,3

	Nella mia azienda/ente non c’è il
                                sindacato
	37,5
	25,8
	29,4
	29,9
	16,0

	Non saprei
	11,8
	8,7
	14,2
	13,1
	16,0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431;
                        imprenditori, n. casi: 74).




Sono trascorsi quasi due anni
            dall’introduzione nella Legge di Stabilità delle agevolazioni fiscali sulle iniziative
            di welfare aziendale e solo pochi mesi dalla sottoscrizione del contratto di
            Federmeccanica che ne ha ampliato ulteriormente il ventaglio, sancendo una nuova logica
            contrattuale. A questo proposito, in che misura i lavoratori ritengono che le imprese si
            stiano spendendo sotto il profilo economico nell’erogazione delle diverse iniziative di
            welfare (tab. 10)? La grande maggioranza (68,3% fra i metalmeccanici; 66,2% in Italia)
            pensa che ciò stia avvenendo esattamente nella misura prevista dal contratto, in
            particolare fra le aziende più strutturate (71,0%, 50-249 addetti; 68,9%, oltre 250
            addetti). Poco più di un decimo (11,1% in Italia; 13,6% fra i metalmeccanici) dichiara
            che l’azienda sta investendo in misura inferiore rispetto alle decisioni negoziali
            assunte, soprattutto nelle realtà imprenditoriali del Nord Ovest (15,2%). 
TAB. 10.
                Rispetto a quanto previsto dal contratto nazionale e/o aziendale, in che misura la
                sua azienda spende per le iniziative di welfare? (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                                industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Superiore
	7,6
	18,0
	5,9
	8,1
	46,7

	Esattamente quanto previsto
                                
	68,3
	54,0
	68,5
	66,2
	44,0

	Inferiore
	13,6
	14,4
	9,8
	11,1
	4,0

	Ancora non
                            spende
	10,4
	13,5
	15,7
	14,7
	5,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431;
                        imprenditori, n. casi: 74).




Marginali sono le esperienze di
            punta, ovvero dove gli intervistati ritengono si stia spendendo più del previsto (8,1%
            in Italia; 7,6% fra i metalmeccanici): sono realtà egualmente
            diffuse sia sul piano nazionale, che su quello dimensionale. Infine, ma non per
            importanza, rimane il 14,7% di imprese che – al momento dell’intervista – non paiono
            aver preso alcuna decisione in relazione alle iniziative di welfare. Se le imprese
            metalmeccaniche risultano una quota inferiore (10,4%) alla media nazionale, sono
            soprattutto quelle appartenenti al settore dei servizi (15,7%) e le più piccole (20,9%)
            ad essere ancora ferme al palo. 
Se le iniziative del legislatore
            sono recenti, e ancor di più lo è il «rinnovamento contrattuale» sottoscritto da
            Federmeccanica e FIM, FIOM e UILM, la ricerca di nuove modalità di scambio fra imprese e
            lavoratori che non siano solo improntate al denaro precede quanto ora normato. Se
            analizziamo le risposte dei lavoratori circa l’arco temporale – per lo meno quello da
            loro ricordato – entro cui le iniziative di welfare affondano le radici, scopriremo che
            già da tempo l’iniziativa privata si è mossa alla ricerca di nuove modalità di rapporto
            (tab. 11). Così, circa i quattro quinti (42,7% in Italia; 46,7% fra i metalmeccanici)
            hanno sviluppato piani di welfare nell’ultimo quadriennio e il 27,1% fra 5 e 10 anni,
            quota che sale al 35,2% fra i metalmeccanici. Complessivamente, un terzo degli
            interpellati (30,3%) ritiene di disporre di strumenti integrativi da oltre 10 anni
            (18,1% fra i metalmeccanici). Se le imprese afferenti al settore industriale nel loro
            insieme hanno avviato più di recente piani di azione ispirati al
            welfare, quelle dei servizi hanno già maturato una discreta tradizione. Ma, ancora una
            volta, la dimensione d’impresa gioca un ruolo discriminante: se un’esperienza
            ultradecennale appartiene al 18,7% delle aziende con meno di 9 addetti, analogamente
            avviene per il 51,6% di quante hanno oltre 250 addetti. 
TAB. 11.
                Che lei ricordi, da quanti anni la sua azienda/ente attua iniziative di welfare?
                (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                                industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Dagli ultimi 4
                            anni
	46,7
	48,9
	40,6
	42,7
	66,2

	Da 5-10 anni
	35,2
	16,5
	27,9
	27,1
	15,5

	Da 11-15 anni
	5,4
	13,4
	10,7
	10,4
	1,4

	Da 16-20 anni
	6,7
	5,7
	5,5
	5,7
	2,8

	Da oltre 21 anni
	6,0
	15,6
	15,4
	14,2
	14,1

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431;
                        imprenditori, n. casi: 74).




Nella pratica quotidiana, in che
            misura gli strumenti di welfare aziendale – pur nella loro diversificazione – sono
            esigibili e fruibili dai lavoratori? Si tratta di iniziative che sono generalmente
            accolte al di fuori delle imprese o incontrano ostacoli nell’utilizzo? E, ancora, fra
            chi non dispone ancora di un sistema di welfare aziendale, quali sono le aspettative al
            proposito? Il confronto fra quanti detengono piani di intervento di welfare o meno offre
            alcuni spunti di riflessione. 
Il primo, facilmente intuibile, è
            che in assenza di provvedimenti legati al welfare, fra i lavoratori prevale l’incertezza
            sulla bontà di tali strumenti. Come si può osservare dalla tabella 12, mediamente un
            terzo fra gli interpellati non è in grado di esprimere un’opinione. Fra quanti si
            dichiarano, tende a prevalere un orientamento negativo. Quindi, l’assenza di
            informazione, di conoscenza e soprattutto di pratica induce a un atteggiamento ostile o
            incredulo di fronte agli effettivi vantaggi che le iniziative di welfare possono
            portare. 
TAB. 12.
                Livello di accordo sulle affermazioni sul welfare aziendale (val. %)
	 	Con welfare
                            aziendale* 	 	Senza welfare
                            aziendale** 	 	Imprenditori FEDMEC 
	 	Molto e
                                moltissimo 	Non
                                so 	 	Molto e
                                moltissimo 	Non
                                so 	 	Molto e
                                moltissimo 	Non
                                so 
	I rimborsi delle spese sono
                                semplici da fare
	59,2
	16,6
	 	29,3
	36,1
	 	63,9
	18,1

	Il benefit si può usare quando
                                serve in qualsiasi momento dell’anno
	56,4
	15,9
	 	29,5
	35,7
	 	83,4
	5,6

	È possibile usare il benefit
                                quando serve senza difficoltà
	53,1
	15,6
	 	27,3
	35,3
	 	74,0
	5,5

	Si riesce a realizzare iniziative
                                personalizzate per rispondere alle esigenze dei singoli
                                lavoratori
	51,7
	11,1
	 	24,2
	35,3
	 	58,3
	8,3

	I buoni/voucher sono facilmente
                                accettati dalle strutture (supermercati, distributori, scuole,
                                cliniche…)
	48,1
	21,1
	 	28,6
	34,3
	 	72,2
	12,5

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 431* e 629**;
                        imprenditori, n. casi: 91).




La seconda riflessione, di
            conseguenza, viene da quei lavoratori che fruiscono di interventi integrativi. In questo
            caso, diminuiscono drasticamente quanti non esprimono un
            orientamento, benché oscillino fra il 10 e il 20%. Segno che ancora non c’è un pieno
            dispiegamento delle attività di welfare aziendale. Per quasi tutte le opzioni proposte,
            otteniamo un livello di accordo che supera la metà dei lavoratori rispondenti. Se, da un
            lato, un simile esito volge a favore della fruibilità delle forme integrative,
            dall’altro lato, però, segnala l’esistenza di alcune frizioni che ne ostacolano uno
            sviluppo positivo. In particolare, una netta maggioranza sottolinea come sia semplice
            ottenere i rimborsi delle spese sostenute (59,2%) e altrettanto sia possibile usare i
            benefit in qualsiasi momento dell’anno, secondo le proprie necessità (56,4%). Una
            leggera maggioranza, invece, ha sperimentato la possibilità di utilizzare un benefit
            all’occorrenza (53,1%) senza particolari difficoltà e di riuscire a personalizzare le
            iniziative sulla base delle proprie esigenze (51,7%). Il punto più critico riguarda
            l’accettazione da parte delle strutture esterne e/o convenzionate delle integrazioni
            proposte dall’azienda. In questo caso, solo il 48,1% dichiara che i buoni e i voucher
            sono utilizzabili in supermercati, scuole, distributori e così via. 
Quindi, se le agevolazioni legate
            al welfare sembrano essere, nella maggioranza dei casi, non afflitte da particolari
            gravami burocratici per essere fruite e risultano sufficientemente flessibili
            nell’utilizzo durante l’arco dell’anno, risulta più incerta la possibilità di declinarle
            sulla base delle proprie esigenze, cioè di personalizzarle. Mentre è all’esterno
            dell’impresa che la loro esigibilità incontra ancora diversi ostacoli. 
Ma in che misura gli interventi di
            welfare aziendale sono ritenuti utili a raggiungere alcuni obiettivi per l’impresa? E,
            inoltre, sono anche ritenuti effettivamente efficaci a raggiungere lo scopo? Abbiamo
            chiesto ai lavoratori di dichiarare il loro livello di accordo in merito ad alcune
            affermazioni (tab. 13). Gli orientamenti dei lavoratori attribuiscono alle integrazioni
            offerte dal sistema di welfare aziendale un sostanziale fattore di positività su tutti
            gli aspetti proposti, sia in termini di utilità per raggiungere determinati obiettivi
            aziendali, sia in termini di efficacia. Dalla possibilità di fidelizzare i lavoratori –
            tanto i più qualificati, quanto i meno – al migliorare la reputazione dell’azienda in
            cui lavorano; dal migliorare il clima aziendale e la
            soddisfazione del personale, fino a una maggiore produttività: tutti gli aspetti
            sembrano assumere una valenza propulsiva. Solo la dimensione del contenimento del costo
            del lavoro non raccoglie la maggioranza degli interpellati. Come a dire che i sistemi di
            welfare non servono a finalità meramente economiche o per realizzare esclusivamente dei
            risparmi di costo. Bensì, sono interpretati come strumenti per un benessere più generale
            dei lavoratori, per una migliore produttività e competitività dell’impresa. 
TAB. 13.
                Utilità ed efficacia delle iniziative di welfare aziendale nel raggiungere alcuni
                obiettivi (molto e moltissimo d’accordo, val. %)
	 	Utilità 	 	Efficacia 
	Molto e
                                moltissimo 	Non
                                so 	 	Molto e
                                moltissimo 	Non
                                so 
	Lavoratori

	Fidelizzare i lavoratori in
                                generale
	55,4
	25,2
	 	53,9
	25,2

	Fidelizzare i lavoratori più
                                qualificati
	55,9
	25,3
	 	53,4
	24,5

	Rendere sostenibile a lungo
                                termine il successo aziendale
	54,4
	25,0
	 	53,4
	24,9

	Migliorare il clima aziendale e la
                                soddisfazione dei lavoratori
	58,1
	24,1
	 	56,0
	23,6

	Migliorare la reputazione
                                dell’impresa/ente
	57,5
	23,9
	 	55,9
	23,9

	Migliorare la produttività degli
                                addetti
	56,2
	24,6
	 	55,4
	23,9

	Contenere il costo del
                                lavoro
	49,2
	26,2
	 	49,1
	26,2

	Integrare le prestazioni del
                                sistema socio-assistenziale
	51,4
	26,5
	 	51,4
	24,7

	Imprenditori FEDMEC

	Fidelizzare i lavoratori in
                                generale
	73,4
	3,3
	 	76,9
	2,2

	Fidelizzare i lavoratori più
                                qualificati
	80,0
	3,3
	 	78,0
	3,3

	Rendere sostenibile a lungo
                                termine il successo aziendale
	74,1
	3,4
	 	72,0
	5,6

	Migliorare il clima aziendale e la
                                soddisfazione dei lavoratori
	88,9
	1,1
	 	84,6
	1,1

	Migliorare la reputazione
                                dell’impresa/ente
	83,3
	4,4
	 	85,6
	3,3

	Migliorare la produttività degli
                                addetti
	56,7
	3,3
	 	54,5
	2,2

	Contenere il costo del
                                lavoro
	86,7
	2,2
	 	64,9
	3,3

	Integrare le prestazioni del
                                sistema socio-assistenziale
	73,1
	7,9
	 	72,2
	5,6

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91).




Una conferma a questa
            interpretazione viene dall’incrociare le due dimensioni dell’utilità e dal grado di
            efficacia assegnate alle politiche di welfare aziendale. Analizzando la figura 1,
            possiamo identificare tre aree prevalenti. 
	 La prima raccoglie gli aspetti ritenuti
                    contemporaneamente sia molto utili sia efficaci delle politiche di welfare
                    aziendale: il miglioramento del clima aziendale e della
                    soddisfazione dei lavoratori (50,6%), una migliore reputazione dell’azienda
                    (50,0%) e una più elevata produttività (49,8%) costituiscono i fattori che più
                    di altri sono alimentati dalle iniziative di welfare. 
	 Una seconda area individua tre
                    dimensioni prossime fra loro e speculari, soprattutto per quel che riguarda
                    l’aspetto della fidelizzazione dei lavoratori. Per un verso,
                    il sistema di welfare è utile ed efficace nel
                    fidelizzare gli addetti in generale (47,3%); per l’altro è molto efficace nel
                    trattenere il personale più qualificato, ma un po’ meno utile di quanto non si
                    pensi (47,6%). A fianco di questi fattori, viene la dimensione della
                    sostenibilità nel tempo del successo dell’azienda (46,2%), ovvero della sua
                    competitività. In questo senso, un’impresa che promuova politiche di welfare
                    aziendale avrebbe, rispetto alle altre, un asso in più da poter giocare. Agli
                    occhi dei lavoratori importante, ma forse non così determinante sul piano
                    economico. In ogni caso, la dimensione legata alla fidelizzazione dei lavoratori
                    si situa al quarto posto della graduatoria. 
	 La terza area raccoglie i fattori che
                    meno di altri un sistema di welfare può rendere utili ed efficaci. Secondo i
                    lavoratori, la possibilità di integrare le prestazioni
                    socio-sanitarie (44,9%) e il contenimento dei costi per
                    l’azienda (41,8%) sono gli aspetti di più secondaria importanza. 


[image: FIG. 1. Livello di importanza dell’utilità e dell’efficacia attribuite alle iniziative di welfare aziendale (molto e moltissimo importante; val. %).]
FIG. 1. Livello di importanza
                    dell’utilità e dell’efficacia attribuite alle iniziative di welfare aziendale
                    (molto e moltissimo importante; val. %).  
Fonte: Community Media
                    Research-Federmeccanica, luglio 2017 (n. casi 1.060).


Dunque, tutti i fattori proposti
            ottengono punteggi significativamente elevati, ma negli orientamenti dei lavoratori si
            può individuare una gerarchia del grado di importanza che pone su tutte le dimensioni
            che afferiscono alle sfere simbolica, immateriale e reputazionale, da un lato; e,
            dall’altro, alla produttività. In un modo quasi inestricabile, possiamo sostenere che
            agli occhi dei lavoratori clima e soddisfazione sul lavoro, produttività e reputazione
            rappresentano fenomeni che si autoalimentano reciprocamente in modo virtuoso. 
Per avere un fattore di sintesi
            che provi a misurare il grado di utilità ed efficacia del welfare aziendale, abbiamo
            creato un indicatore di efficiency[5], di rendimento delle politiche di welfare (tab. 14). Così facendo,
            escludendo i «non so», otteniamo che il 76,6% dei lavoratori ritiene «elevate» l’utilità
            e l’efficacia delle politiche di welfare per sé e per l’azienda, mentre il restante
            23,4% attribuisce loro un valore «scarso». Il risultato è distribuito in modo pressoché
            omogeneo all’interno del campione dei lavoratori, ma è possibile rinvenire alcune
            differenziazioni. 
TAB. 14.
                Indicatore di «efficiency» (rendimento) delle politiche di welfare (senza «non so»,
                val. %)
	 	Scarso 	Elevato 
	Efficiency
                                (rendimento)
	23,4
	76,6

	Genere

	Maschio
	23,9
	76,1

	Femmina
	22,5
	77,5

	Età

	18-34 anni
	22,2
	77,8

	35-54 anni
	23,4
	76,6

	Oltre 55 anni
	25,0
	75,0

	Livello studi

	Basso (obbligo e form.
                                prof.)
	23,3
	76,7

	Medio (diploma)
	23,6
	76,4

	Alto (laurea e
                            oltre)
	22,8
	77,2

	Settore

	Metalmeccanica
	35,6
	64,4

	Altra industria
	16,5
	83,5

	Servizi
	23,7
	76,3

	Macroarea

	Nord Ovest
	28,2
	71,8

	Nord Est
	19,2
	80,8

	Centro
	26,9
	73,1

	Sud e Isole
	18,2
	81,8

	Mansione

	Lavoro manuale
	24,4
	75,6

	Tecnico-impiegatizio
	21,5
	78,5

	Dirigente
	24,4
	75,6

	Dimensioni d’impresa

	Fino a 9 addetti
	23,7
	76,3

	10-49 addetti
	27,9
	72,1

	50-249 addetti
	16,6
	83,4

	Oltre 250
                            addetti
	18,3
	81,7

	Presenza iniziative
                            welfare

	Almeno 1
	17,5
	82,5

	Nessuna
	32,6
	67,4

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060).




Gli occupati nel comparto della
            metalmeccanica presentano il valore dell’indicatore «scarso» più cospicuo rispetto alla
            media (35,6%), evidenziando un orientamento meno fiducioso nei confronti di simili
            iniziative, forse quale riverbero ancora del clima di tensione dovuto alla
            sottoscrizione del contratto. I lavoratori del Nord Est (80,8%) e del Mezzogiorno
            (81,8%) risultano attribuire più di altri un «rendimento» elevato alle iniziative di
            welfare. Considerato che sono le aree dove meno sono sviluppate simili attività,
            evidentemente si tratta di un’aspettativa futura, affinché si possano realizzare anche
            nelle imprese di tali territori iniziative analoghe. Infine, ma non per importanza,
            il confronto con quanti già oggi sperimentano politiche di
            welfare, rispetto agli altri, sottolinea una volta di più come il livello di
            apprezzamento risulti assai superiore. L’indicatore risulta per l’82,5% «elevato» fra
            chi gode di almeno una iniziativa di welfare, mentre si attesta
            al 67,4% fra chi ancora non ne ha la possibilità. 
Non si può non sottolineare,
            tuttavia, la quantità di lavoratori che non rispondono alle diverse affermazioni: si
            tratta mediamente di circa un quarto (25%) degli interpellati. È un dato
            quantitativamente minoritario, ma assolutamente non marginale. Indica come una parte
            consistente fra gli occupati non sia adeguatamente informata e a conoscenza dei temi
            attinenti le politiche di welfare aziendale e, di conseguenza, non riesca a coglierne le
            opportunità. 
Fin qui abbiamo potuto osservare
            come le iniziative di welfare aziendale abbiano un’accettazione positiva in larga parte
            della platea dei lavoratori, in particolare da quanti hanno già sperimentato tali forme
            di integrazione al reddito. Nello stesso tempo, però, ciò coinvolge solo una fetta degli
            occupati, per quanto leggermente maggioritaria. Ma anche fra questi, non mancano ancora
            lacune di conoscenza, di informazione e perplessità. Tutto ciò induce a una cautela
            ancora diffusa verso questi nuovi strumenti. Un’ulteriore conferma alla prudenza che
            incontrano le agevolazioni e le forme di welfare aziendali si ottiene analizzando gli
            orientamenti dei lavoratori riguardo a dove indirizzare un eventuale aumento di salario:
            meglio ottenere subito tutto il denaro in busta paga oppure investirne una parte in
            qualche forma di agevolazione? 
Quattro metalmeccanici su cinque
            (80,5%), analogamente ai colleghi italiani degli altri settori (81,1%), optano
            decisamente per la prima opzione, mentre il restante quinto (19,5% fra i metalmeccanici;
            18,9% in Italia) auspicherebbe di poterlo investire – in diversa misura – nel welfare
            aziendale (tab. 15). Analizzando gli esiti delle precedenti rilevazioni, possiamo
            evidenziare come si registri un ri-orientamento nei confronti della componente monetaria
            dell’eventuale aumento di salario, sia fra i metalmeccanici che fra i lavoratori in
            generale. Ciò nonostante i provvedimenti legislativi vadano nel senso di favorire le
            nuove forme di integrazione al reddito via welfare, e che a novembre 2016 sia stato
            sottoscritto il «rinnovamento» contrattuale di Federmeccanica e dei sindacati di
            categoria. Dunque, i lavoratori – nella
            concreta eventualità di un aumento – si orientano verso la possibilità di ottenere
            materialmente denaro, anziché forme alternative e integrative. Il risultato è talmente
            diffuso che non si vedono significativi scostamenti fra i lavoratori, neppure fra quanti
            sperimentano già forme di welfare in azienda. Con la sola eccezione (parziale) di chi è
            impiegato in aziende con più di 10 dipendenti (22,0%), svolge una mansione di tipo
            tecnico (21,1%) e possiede una laurea (22,8%). Soprattutto, l’orientamento è decisamente
            più spiccato a favore del welfare fra chi risulta «elevato» nell’indicatore di
                efficiency (22,2%). 
TAB. 15.
                Se dovesse ricevere un aumento salariale, lo vorrebbe destinato… (val. %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 	 	Imprenditori FEDMEC 
	2/2016 	10/2016 	2017 	 	2/2016 	10/2016 	2017 	 	2/2016 	10/2016 	2017 
	Esclusivamente in soldi in busta
                                paga
	72,6
	66,1
	80,5
	 	74,2
	73,9
	81,1
	 	14,6
	4,2
	8,8

	Prevalentemente in soldi in busta
                                paga, ma una parte anche in agevolazioni aziendali (spese sanitarie,
                                buoni spesa…)
	22,5
	23,4
	14,6
	 	20,4
	17,9
	14,7
	 	28,1
	26,0
	30,8

	Prevalentemente in agevolazioni
                                aziendali (spese sanitarie, buoni spesa…), ma anche in soldi in
                                busta paga
	3,2
	3,2
	4,9
	 	2,7
	4,6
	3,2
	 	47,2
	53,1
	37,4

	Esclusivamente in agevolazioni
                                aziendali (spese sanitarie, buoni spesa…)
	1,7
	7,4
	0
	 	2,7
	3,6
	1,0
	 	10,1
	16,7
	23,1

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91); ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Va rilevato, sempre con tutte le
            cautele del caso, come di segno decisamente opposto sia l’opinione degli imprenditori
            con il 91,2% (era il 95,8% nel 2016) che preferirebbe destinare le risorse alle
            agevolazioni aziendali, benché una parte minoritaria (8,8%, era il 4,2% nel 2016)
            asseconderebbe le richieste dei lavoratori versando tutto in busta paga. 
Sicuramente, tali orientamenti
            sono il frutto di lunghi anni di crisi economica che ha provato le famiglie, ma
            soprattutto di una consapevolezza ancora scarsa delle forme di tutela che le
            agevolazioni aziendali possono offrire e dei cospicui risparmi relativi. 
Ma c’è un ulteriore aspetto che
            plausibilmente incide nel determinare simili orientamenti: la richiesta di una
            personalizzazione del sistema di welfare. Ai lavoratori abbiamo chiesto cosa
            preferirebbero ricevere dall’impresa, se un bene o un servizio – considerando che
            pagherebbero meno tasse, così come previsto – oppure denaro in busta paga per poter
            scegliere autonomamente dove spendere, nonostante ciò implichi una tassazione che
            andrebbe a diminuirne l’ammontare disponibile (tab. 16). Inoltre, auspicherebbero
            iniziative di welfare personalizzate o standardizzate? 
TAB. 16.
                Accordo nei confronti delle forme di welfare aziendale (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                                industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	A suo avviso, è preferibile ricevere
                                    dall’impresa:

	Un bene, un servizio o
                                un’integrazione in denaro per una spesa, conviene per la qualità dei
                                servizi e perché si pagano meno tasse
	16,2
	9,4
	14,3
	13,5
	68,1

	Denaro in busta paga, perché
                                preferisce decidere lei dove e quando vuole spendere, anche se sarà
                                più tassato
	75,0
	81,7
	79,9
	79,8
	18,7

	Non saprei
	8,8
	8,9
	5,8
	6,7
	13,2

	Lei ritiene che le iniziative di welfare aziendale
                                    dovrebbero essere il più possibile…

	Personalizzate, per rispondere
                                alle esigenze dei lavoratori
	57,3
	52,8
	55,0
	54,8
	75,8

	Standardizzate, simili per tutti,
                                l’importante è pagare meno tasse
	25,7
	23,4
	22,6
	23,1
	24,2

	Non saprei
	17,1
	23,8
	22,4
	22,1
	0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91).




L’insieme delle risposte offerte
            dagli interpellati sembrerebbe confermare l’idea che la declinabilità del welfare a
            livello individuale, la sua personalizzazione, sia l’orizzonte atteso. I quattro quinti
            (79,8%) degli occupati italiani e tre quarti (75,0%) fra i metalmeccanici preferirebbero
            disporre autonomamente del denaro per potere decidere dove e
            quanto spendere, benché così la somma disponibile risulterebbe
            tassata. Inoltre, poco più della metà (54,8% in Italia; 57,3% fra i metalmeccanici)
            auspicherebbe che le iniziative di welfare aziendale fossero il più possibile
            personalizzate così da rispondere alle esigenze dei singoli lavoratori. 
Quindi i lavoratori sembrano
            preferire ancora riconoscimenti in denaro perché in tal modo sono in grado di decidere
            liberamente «dove e quando spendere». È anche questa una conferma della scarsa
            conoscenza del welfare aziendale, dei flexible benefits che hanno
            proprio questa caratteristica, la possibilità di rispondere alle più variegate esigenze
            che cambiano da persona a persona. 
        
Una più diffusa campagna di
            informazione e la personalizzazione dei piani di flexible benefits
            devono essere gli obiettivi per far decollare questo nuovo strumento. 
In particolare su quest’ultima
            dimensione, nel campione è possibile rinvenire alcune differenziazioni d’interesse. A
            sostenere un orientamento maggiormente declinato sul versante «personale» è la
            componente femminile dei lavoratori (58,0%), chi ha un diploma o una laurea (57,6%), i
            residenti nel Nord Est (60,4%), quanti svolgono una mansione tecnica o dirigenziale
            (57,4%) e chi è occupato nelle medie imprese (59,8%, 50-249 addetti), i metalmeccanici
            (57,3%) e, soprattutto, chi gode già di un’esperienza di welfare aziendale (63,0%).
            Così, donne, lavoratori con una professionalità più elevata e occupati in aziende più
            strutturate costituiscono l’universo di coloro che più di altri
            sospingono per una personalizzazione del sistema di welfare
            aziendale. Ma, una volta di più, chi già ne usufruisce è più consapevole delle
            potenzialità e sprona verso una maggiore declinazione personale. 
Tant’è che chiedendo a cosa
            servano maggiormente le iniziative di welfare, la parte prevalente fra i lavoratori
            sostiene che essi costituiscano un aiuto per assolvere agli impegni familiari e
            personali (35,4% in Italia; 35,2% fra i metalmeccanici) (tab. 17). 
TAB. 17.
                Pensa che le iniziative di welfare aziendale… (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                                industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Siano un aiuto per assolvere agli
                                impegni familiari e personali
	35,2
	38,7
	34,4
	35,4
	67,0

	Consentano di dedicare più
                                attenzione al lavoro togliendo preoccupazioni
                            esterne
	16,7
	8,1
	14,1
	13,1
	14,3

	Riducano le necessità di permessi
                                e assenze perché il lavoro è più bilanciato con la vita
                                privata
	5,7
	8,6
	11,0
	10,0
	4,4

	Non siano un aiuto, i problemi
                                familiari e personali rimangono comunque
	16,4
	16,7
	12,6
	13,8
	6,6

	Non saprei
	26,0
	27,9
	27,8
	27,7
	7,7

	Nota: Le
                        domande rivolte agli imprenditori sono adattate al loro punto di vista
                        rispetto ai lavoratori della loro impresa. 
Fonti: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91).




L’esperienza dei sistemi di
            welfare aziendale, però, è ancora ai primi passi (tab. 18). Solo il 13,5% dei lavoratori
            (14,9% fra i metalmeccanici) dichiara di convertire in tutto o in parte il premio di
            risultato in welfare (6,5%; 4,0% fra i metalmeccanici) oppure perché l’azienda riconosce
            direttamente ai lavoratori beni e servizi secondo queste nuove forme (7,0% in Italia;
            10,9% fra i metalmeccanici). 
TAB. 18.
                Lei riceve una parte del suo stipendio in welfare aziendale? (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Altra
                                industria 	Servizi 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Sì, il contratto aziendale mi
                                consente la scelta di convertire in tutto o in parte il premio di
                                risultato in welfare
	4,0
	7,1
	6,6
	6,5
	28,9

	Sì, perché direttamente l’azienda
                                ha riconosciuto ai lavoratori beni e servizi di
                            welfare
	10,9
	8,2
	6,1
	7,0
	34,4

	No
	85,1
	84,8
	87,2
	86,5
	36,7

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060;
                        imprenditori, n. casi: 91).





2. La
            formazione come strumento di crescita personale e professionale 



La formazione rappresenta in
            misura crescente un elemento strategico sia per la crescita delle imprese, sia per la
            cultura generale dei lavoratori. Il nostro Paese, in realtà, non
            ha ancora sviluppato un vero e proprio sistema di formazione continua per gli adulti,
            così come in altre nazioni. Col risultato che i titoli di studio dei lavoratori italiani
            sono mediamente inferiori a quelli degli altri occupati europei. 
In quale misura i lavoratori
            italiani stanno frequentando, al momento dell’intervista, un corso di formazione
            professionale? Poco più di un quinto fra gli interpellati (14,2%; 14,6% fra i
            metalmeccanici) è tornato a studiare, in questo caso in modo specifico per il proprio
            lavoro (tab. 19). Se a ciò aggiungiamo che una quota marginale (1,0% fra i
            metalmeccanici; 2,5% in Italia) frequenta un corso, ma legato a interessi personali
            extra-lavorativi, possiamo sottolineare come la fotografia della formazione dei
            lavoratori risulti alquanto sfocata. Tuttavia, volgendo lo sguardo al passato, poco più
            della metà degli interpellati (56,7% fra i metalmeccanici; 58,4% in Italia), dopo aver
            lasciato gli studi canonici, è tornato a seguire un corso. Quindi, in qualche modo circa
            due lavoratori su tre hanno avuto la possibilità di rientrare in un percorso formativo
            nella loro vita lavorativa. Nello stesso tempo, però, un quarto dei lavoratori (27,7%
            fra i metalmeccanici; 24,8% in Italia) rimane al di fuori di percorsi formativi
            professionalizzanti e, in particolare, chi ha solo l’obbligo (35,5%), gli operai (29,9%)
            e chi è occupato nelle microimprese (32,0%, fino a 9 addetti): ovvero, proprio quelle
            aree del mercato del lavoro che in misura maggiore avrebbero necessità di un rinforzo di
            formazione.
        
TAB. 19.
                La frequenza attuale a corsi di formazione (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 
	Sì, specifico per il mio
                                lavoro
	14,6
	14,2

	Sì, ma al di fuori del lavoro, su
                                temi di interesse personale
	1,0
	2,5

	Ora no, ma in passato
                            sì
	56,7
	58,4

	No, non ho mai frequentato corsi
                                dopo aver terminato gli studi
	27,7
	24,8

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (n. casi: 1.100).




La possibilità di avvicinarsi a
            un’attività di formazione dipende, in buona misura, anche dalla disponibilità e
            dall’apprezzamento che le persone le assegnano. Dall’immagine che di essa si ha,
            dall’importanza che le viene assegnata. La ricerca consegna, a questo proposito, un
            esito decisamente consistente. 
Una larga maggioranza fra i
            lavoratori, e in particolare fra i metalmeccanici, attribuisce alla formazione un valore
            positivo (tab. 20). Osservando le risposte, si può evidenziare come tenda a prevalere
            un’idea pragmatica della formazione in quanto utile a eseguire meglio il lavoro svolto
            (90,2%; 85,8% in Italia) e funzionale ai progressi di carriera professionale (86,2%;
            79,1% in Italia). 
TAB. 20.
                Qual è il suo livello di accordo con le seguenti affermazioni sul fare formazione
                nell’impresa? La formazione… (molto e moltissimo d’accordo; val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	È utile per fare meglio il mio
                                lavoro
	90,2
	85,8
	–

	Serve per la mia carriera
                                professionale
	86,2
	79,1
	86,3

	È utile a livello personale, anche al di là del
                                mio lavoro
	85,1
	83,9
	91,9

	Deve essere un diritto
                                soggettivo
	71,5
	71,9
	37,9

	Si può fare solo se non c’è lavoro
                                da fare
	27,5
	20,7
	3,5

	Serve solo all’inizio per imparare
                                il mestiere
	25,1
	22,3
	10,5

	È una perdita di
                            tempo
	6,8
	5,8
	2,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Nello stesso tempo, anche la
            dimensione espressiva della formazione ottiene molti apprezzamenti là dove si sostiene
            abbia una valenza che va oltre il lavoro e sia utile per la propria cultura in generale
            (85,1%; 83,9% in Italia). E persino debba essere un diritto soggettivo da esercitare
            responsabilmente (71,5%; 71,9% in Italia). Minoritaria, anche se non marginale, è la
            quota di lavoratori che assegna un valore residuale all’attività di formazione
            professionale. Per circa un quarto fra questi si può partecipare a un corso
            solo se non c’è lavoro da svolgere (27,5%; 20,7% in Italia) o
            essa serve solo in una fase iniziale del proprio percorso lavorativo, giusto per
            imparare il mestiere (25,1%; 22,3% in Italia). Mentre per il 6,8% (5,8% in Italia) è
            percepita solo come una perdita di tempo. La formazione professionale è valutata
            sicuramente importante, tuttavia non va a discapito della propria vita personale e non è
            neppure interpretata come uno strumento per ricollocarsi sul mercato del lavoro oppure
            per ridimensionare il proprio impegno lavorativo. Neppure a fronte della garanzia
            esplicita di disporre di una nuova occupazione (tab. 21). 
TAB. 21.
                Per frequentare un corso di formazione professionalizzante, in che misura sarebbe
                disponibile a… (molto e moltissimo d’accordo; val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 
	Lasciare l’attuale lavoro, se
                                avessi la garanzia di trovarne un altro
	26,3
	27,6

	A sacrificare le
                                amicizie
	25,4
	19,7

	Rinunciare a parte dello
                                stipendio, se mi garantisse di trovare un altro
                            lavoro
	14,8
	19,2

	Passare dal lavoro a tempo pieno a
                                uno part time (tempo parziale)
	13,7
	17,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori, n. casi:
                        1.100).




Solo un quarto dei lavoratori
            frequenterebbe un corso professionalizzante con l’obiettivo di lasciare il lavoro
            attuale avendo la garanzia di una nuova occupazione (26,3%, 27,6% in Italia) e una quota
            analoga sarebbe disposta a sacrificare le proprie amicizie (25,4%; 19,7% in Italia).
            Ancora inferiore è il novero di lavoratori che rinuncerebbe a una parte dello stipendio,
            pur con la garanzia di un posto di lavoro nuovo (14,8%; 19,2% in Italia) o di poter
            passare da un full time a un part time (13,7%; 17,3% in Italia). 
Tralasciando le ipotesi più
            radicali, considerate poc’anzi, nel concreto i lavoratori sarebbero disponibili a
            frequentare un corso professionalizzante solo in orario di lavoro oppure anche al di
            fuori di esso? I due terzi degli interpellati (60,8%; 63,5% in Italia) si dichiarano
            disponibili a sedersi dietro un banco anche oltre il termine dell’orario
            canonico (tab. 22). Tale propensione è più diffusa fra quanti
            hanno un titolo di studio medio-alto (65,0%), fra i dirigenti (72,5%) e fra quanti sono
            occupati nel settore dei servizi (65,9%). 
TAB. 22.
                Lei sarebbe disponibile a frequentare/organizzare un corso di formazione
                professionalizzante… (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori  	Imprenditori FEDMEC 
	Solo durante l’orario di
                                lavoro
	39,2
	36,5
	12,6

	Anche dopo l’orario di
                                lavoro
	60,8
	63,5
	87,4

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Ma in che misura i lavoratori
            ritengono si faccia attività di formazione nella propria impresa? Complessivamente, il
            62,8% dei metalmeccanici (61,4% in Italia) valuta che nella propria azienda si svolgano
            corsi in modo sufficiente e più che sufficiente (tab. 23). All’opposto, il 15,0% (16,0%
            in Italia) la giudica non adeguata e ben un quinto (22,2%; 22,6% in Italia) dichiara che
            non viene realizzata alcuna attività di formazione. L’assenza di formazione è
            sottolineata soprattutto dalla componente femminile (26,2%), dai lavoratori più giovani
            (28,8%, 18-24 anni), da chi possiede solo l’obbligo scolastico (28,5%), da chi svolge
            una mansione operaia (28,5%), da chi è occupato in una microimpresa (35,2%, fino a 9
            addetti) del Centro Italia (30,0%). 
TAB. 23.
                In che misura ritiene si faccia attività formativa nella sua impresa? (val.
                %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori  	Imprenditori FEDMEC 
	Più che
                            sufficiente
	17,9
	19,2
	39,8

	Sufficiente
	44,9
	42,2
	53,0

	Insufficiente
	15,0
	16,0
	7,2

	Non si fa attività formativa
                            
	22,2
	22,6
	0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Dunque, l’assenza di un’attività
            di formazione colpisce in particolare le dimensioni d’impresa più contenute e le
            fasce di mercato del lavoro più marginali e, quindi, quelle più
            bisognose di formazione professionalizzante. 
Abbiamo poi chiesto ai lavoratori
            se fossero alla ricerca di un’altra occasione lavorativa (tab. 24). 
TAB. 24.
                Sta cercando una migliore occasione di lavoro? (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori  
	Sì, attivamente
	3,1
	10,0

	Sì, ma senza darmi da fare più di
                                tanto
	6,2
	8,9

	Attualmente no, ma in futuro ho
                                intenzione di farlo
	7,6
	7,9

	No
	83,1
	73,1

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi:
                        1.123).




La grande maggioranza fra loro
            (83,1% metalmeccanici; 73,2% in Italia) al momento dell’intervista non si stava
            mobilitando sul mercato del lavoro e, per converso, una quota marginale (3,1%
            metalmeccanici; 10,0% in Italia) era attivamente alla ricerca. Infine, il 13,8% ha
            l’intenzione di esplorare altre opportunità (16,8% in Italia), ma solo in prospettiva. È
            probabile che, in questo caso, si sommino diverse componenti. Per un verso, un grado
            elevato di soddisfazione sul lavoro tende a frenare la ricerca attiva di altre
            opportunità. Per altro verso, le difficoltà di un mercato del lavoro stagnante inducono
            a non esporsi eccessivamente. In ogni caso, i lavoratori dell’industria metalmeccanica
            (al momento della rilevazione) appaiono quelli meno intenzionati a cercare nuove
            occasioni lavorative. 
﻿
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                    so». Il risultato è un continuum di valori da 16 a 64, da
                    cui sono state identificate due classi: con valore fino a 39 e oltre 40. Al
                    primo è stata assegnata l’etichetta «scarso», al secondo «elevato».





Capitolo quinto 

Prestigio, valori e rappresentazioni dei lavori 

Lo status attribuito alle diverse figure professionali è generalmente condiviso
                nell’immaginario collettivo, ma si accentua ulteriormente la perdita d’importanza
                del lavoro manuale fra quei lavoratori che afferiscono al mondo industriale. Una
                conferma a quest’ultima osservazione proviene dall’analisi dei luoghi di lavoro
                particolarmente preferiti. Al vertice della classifica incontriamo l’Ufficio
                pubblico (24,3% metalmeccanici; 28,8% in Italia), chiaro riferimento all’idea di un
                lavoro stabile e considerato sicuro. Quindi, in un momento di incertezza come
                l’attuale, ben si può comprendere l’aspirazione dei lavoratori a ricercare un
                approdo lavorativo protetto. Al secondo posto, si trova una divergenza negli ideali
                dei lavoratori. I metalmeccanici collocano l’industria quale luogo di lavoro
                preferito, mentre i colleghi degli altri settori prediligono la piccola impresa
                privata. In altri termini, chi già lavora in un’impresa industriale ne apprezza
                anche il posto: la conosce, investe in essa professionalmente, si “sente a casa”. I
                lavoratori che non la conoscono vivono dello stereotipo a essa legato: di un luogo
                sporco, fatto di lavoro seriale e spersonalizzante. Insomma, una fabbrica di un
                altro periodo storico, di un’altra epoca. Frutto di rappresentazioni sociali che
                permangono a discapito della realtà oggettiva.





1. Il
            prestigio attribuito al lavoro 



La stratificazione delle
            professioni e l’importanza sociale a esse assegnata tendono a mutare nel tempo e sono
            influenzate da un insieme di motivi. Le innovazioni intervenute nel mondo del lavoro, la
            presenza pervasiva delle nuove tecnologie e dei sistemi di comunicazione incidono nella
            costruzione delle rappresentazioni culturali legate al lavoro. Una conferma di come
            siano mutate le gerarchie professionali nella società è fornita dall’importanza
            assegnata a una lista di attività. Quale sia il prestigio che i lavoratori
            metalmeccanici, a prescindere dalla loro occupazione attuale, assegnino alle diverse
            professioni è mostrato dalla tabella 1. Al primo posto incontriamo la figura del
            dirigente/manager (73,5%) che supera quello dell’imprenditore (66,1%). A distanza
            incontriamo il libero professionista (46,9%) e i lavoratori del settore pubblico
            (40,1%). Già questi primi esiti raccontano di come (almeno nel settore della
            metalmeccanica) la figura manageriale abbia assunto uno status
            assai importante, superiore a quello dello stesso imprenditore. Ma è al fondo della
            classifica che incontriamo un rivolgimento importante. La figura del contadino (5,5%) e
            ancor più quella dell’operaio (4,3%) si collocano al livello più basso. Se pensiamo che
            fino alla fine degli anni ’70 del secolo scorso la figura dell’operaio e della classe
            operaia costituivano un punto di riferimento centrale (nella società, nella
            contrattazione), nell’arco di 30 anni esse hanno conosciuto una progressiva diminuzione
            del loro valore sociale. Il loro status è crollato e con loro anche
            l’importanza del lavoro manuale. Anche presso gli stessi lavoratori metalmeccanici. 
Che si tratti di trasformazioni
            culturali trasversali a tutto il mondo del lavoro è testimoniato dal confronto con le
            risposte offerte dagli occupati degli altri settori produttivi.
            Considerando i saldi di opinione, la gerarchia del prestigio delle professioni rimane
            sostanzialmente inalterata, se non per l’esito che vede le professioni ritenute
            «manuali» (operaio e contadino) ancor più schiacciate verso il fondo della classifica
            (tab. 2). Dunque, lo status attribuito alle diverse figure
            professionali è generalmente condiviso nell’immaginario collettivo, ma si accentua
            ulteriormente la perdita d’importanza del lavoro manuale fra quei lavoratori che
            afferiscono al mondo industriale. 
TAB. 1. Il
                prestigio delle professioni (val. % e saldi di opinione)
	 	Superiore 	Uguale 	Inferiore 	Saldi di opinione 
	Metalmeccanici 	Totale
                            lavoratori 
	Dirigente/manager
	73,5
	21,2
	5,3
	+68,2
	+74,6

	Imprenditore
	66,1
	27,9
	6,0
	+60,1
	+59,0

	Libero
                            professionista
	46,9
	47,5
	5,6
	+41,3
	+37,6

	Lavoratore del settore pubblico
                            
	40,1
	49,7
	10,2
	+29,9
	+25,7

	Impiegato,
                            quadro
	33,4
	64,0
	2,6
	+30,8
	+20,5

	Commerciante/negoziante
                            
	17,0
	70,5
	12,6
	+4,4
	+2,9

	Artigiano
	15,9
	73,9
	10,2
	+5,7
	–5,3

	Lavoratore del settore privato
                            
	9,9
	87,6
	2,5
	+7,4
	+5,7

	Contadino
	5,5
	56,6
	37,8
	–32,3
	–36,0

	Operaio
	4,3
	70,9
	24,8
	–﻿20,5
	–29,4

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (n. casi: 1.123).




Una conferma a quest’ultima
            osservazione proviene dall’analisi dei luoghi di lavoro particolarmente preferiti. Al
            vertice della classifica incontriamo l’Ufficio pubblico (24,3% metalmeccanici; 28,8% in
            Italia), chiaro riferimento all’idea di un lavoro stabile e considerato sicuro. Quindi,
            in un momento di incertezza come l’attuale, ben si può comprendere l’aspirazione dei
            lavoratori a ricercare un approdo lavorativo protetto. Al secondo posto, però, troviamo
            una divergenza negli ideali dei lavoratori. I metalmeccanici collocano l’industria
            (18,4%; 7,8% in Italia) quale luogo di lavoro preferito, mentre i colleghi degli altri
            settori prediligono la piccola impresa privata (14,5%; 14,2%
            metalmeccanici). In altri termini, chi già lavora in un’impresa industriale ne apprezza
            anche il posto: la conosce, investe in essa professionalmente. Come abbiamo potuto
            osservare in precedenza, si sente come «a casa propria». I lavoratori che non la
            conoscono vivono dello stereotipo a essa legato: di un luogo sporco, fatto di lavoro
            seriale e spersonalizzante. Insomma, una fabbrica di un altro periodo storico, di
            un’altra epoca. Frutto di rappresentazioni sociali che permangono a discapito della
            realtà oggettiva. 
TAB. 2. I
                luoghi di lavoro preferiti (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 
	Ufficio pubblico
	24,3
	28,8

	Industria
	18,4
	7,8

	Piccola impresa
                            privata
	14,2
	14,5

	Ufficio privato
	8,4
	8,9

	Azienda agricola
	4,7
	5,4

	Azienda
                            artigiana
	3,7
	4,3

	Negozio
	1,5
	3

	Supermercato
	1,0
	1,9

	Cooperativa
	0,9
	2,2

	Nessuno di
                            questi
	22,8
	23,2

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (n. casi: 1.123).





2. Il
            valore del lavoro 



Qual è il vissuto dei lavoratori
            circa il valore assegnato al lavoro? Quali sono le dimensioni simboliche che lo
            contrassegnano, quali aspetti lo definiscono nel loro immaginario collettivo? La lista
            di caratteri proposti – equamente suddivisa fra positivi e negativi – vede prevalere
            nettamente quelli che riverberano un sentimento positivo (tab. 3). 
Gli interpellati associano al
            lavoro soprattutto le dimensioni dell’autonomia (70,7% metalmeccanici; 67,1% in Italia),
            della realizzazione personale (66,0% metalmeccanici; 72,3% in Italia) e l’idea che sia
            un percorso di crescita (64,0% metalmeccanici; 68,2% in Italia). Emergono così
            la soggettività nel lavoro, la gratificazione personale, la
            prospettiva che intravede attraverso di esso un percorso di progresso personale e
            professionale. E ciò avviene in modo sostanzialmente omogeneo fra tutti i lavoratori, ma
            – com’è intuibile – in misura maggiore fra gli imprenditori del
                panel. 
Più incerta, invece, è la
            dimensione della flessibilità che divide i metalmeccanici in due schieramenti quasi
            omogenei (49,0%), prevale leggermente nella media dei loro colleghi (54,5%), mentre
            viene esaltata fra gli imprenditori (80,7%). Anche in questo caso, si può intuire come
            spesso nel linguaggio corrente il termine «flessibilità» sia confuso con «precarietà» e,
            dunque, possa assumere una valenza tanto positiva quanto negativa agli occhi dei
            lavoratori. Ciò non di meno, va rilevato come per circa la metà degli interpellati tale
            carattere innervi in modo rilevante il lavoro stesso. 
Minoritari, anche se non marginali,
            vengono infine gli aspetti che rinviano a percezioni negative: l’idea del lavoro come
            subordinazione (20,7% metalmeccanici; 28,0% in Italia), immobilità (18,0%
            metalmeccanici; 20,9% in Italia), rigidità (16,0% metalmeccanici; 25,5% in Italia), peso
            e condanna (15,1% metalmeccanici; 19,3% in Italia). In altri termini, per una quota
            variabile fra il 15 e il 20% degli intervistati, il lavoro è caratterizzato soprattutto
            dalla fatica, da elementi che costringono l’individuo e non ne lasciano scaturire le
            potenzialità.
        
TAB. 3.
                Assegnando un voto da 1 a 5, dove 1 è per nulla e 5 è moltissimo, secondo Lei in che
                misura il lavoro vuol dire… (valori oltre 4; %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Autonomia
	70,7
	67,1
	77,5

	Realizzazione
                            personale
	66,0
	72,3
	90,8

	Percorso di
                            crescita
	64,0
	68,2
	87,9

	Flessibilità
	49,0
	54,5
	80,7

	Subordinazione
	20,7
	28,0
	6,1

	Immobilità
	18,0
	20,9
	1,0

	Rigidità
	16,0
	25,5
	2,0

	Peso, condanna
	15,1
	19,3
	3,0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100).




Per approfondire i significati
            attribuiti, abbiamo realizzato un’analisi volta a individuare le dimensioni latenti
                (factor analysis) fra i diversi fattori proposti ovvero
            rilevare l’intensità dei legami di senso fra le diverse accezioni (tab. 4).
            L’elaborazione consegna l’individuazione di due fattori prevalenti dal peso
            sostanzialmente omogeneo. 
Il primo gruppo è definibile della
            «soggettività» (26,5%): sottolinea un insieme di tratti il cui filo rosso è riassumibile
            dalla centralità assegnata al soggetto all’interno del lavoro. La realizzazione
            personale, l’idea di percorso di crescita, l’autonomia e la flessibilità sono tutti
            elementi connessi fra loro e volti a trovare una sorta di sovrapposizione fra
            l’espressione del soggetto e il lavoro. È interessante osservare come i profili sociali
            che più di altri si associano a questo fattore siano le generazioni più giovani (fino a
            34 anni), i laureati, quanti operano nel settore dei servizi e svolgono una mansione di
            natura dirigenziale e intellettuale, chi presenta un profilo professionale più tipico
            dello «skill 4.0»[1]. 
Il secondo gruppo ha un peso
            analogo al precedente ed è segnato dagli aspetti dell’immobilità, rigidità,
            subordinazione e condanna: «costrittivo» (25,8%). Appare evidente come agli occhi di
            questo insieme il lavoro abbia elementi di coercizione, quasi di oppressione. In questo
            caso annoveriamo maggiormente quanti hanno un titolo di studio che non supera la
            qualifica professionale, coloro che svolgono un lavoro manuale e nei settori dell’altra
            industria, con un profilo professionale più strettamente «operativo». Tuttavia, va
            sottolineato come anche in questo gruppo tendano a prevalere le generazioni più giovani. 
Dunque, scaturisce una
            polarizzazione netta nell’attribuzione di valore al lavoro che vede contrapporsi anche
            due profili sociali sufficientemente distinti. Emerge una correlazione nitida fra le
            condizioni sociali, le mansioni svolte e il settore produttivo di appartenenza, da un
            lato, e, dall’altro, il peso attribuito al lavoro. Quanto più elevati sono
            il titolo di studio posseduto e il livello dell’incarico svolto,
            più positivo ed espressivo sarà il valore assegnato al lavoro. 
TAB. 4.
                Il valore attribuito al lavoro
	Soggettività (26,5%) 	Costrittivo (25,8%) 
	Fattori

	.835
	Realizzazione
                            personale
	Immobilità
	.776

	.817
	Percorso di
                            crescita
	Rigidità
	.759

	.645
	Autonomia
	Subordinazione
	.659

	.564
	Flessibilità
	Peso, condanna
	.653

	Caratteristiche sociali
                                prevalenti

	Laureati
Settore servizi
Lavoro
                                dirigenziale
Profilo professionale «skill
                                4.0»
	Qualifica professionale
Altra
                                industria
Lavoro
                            manuale
Profilo professionale «operativo»

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (n. casi: 1.000); factor
                            analysis, metodo Varimax, varianza totale 52,3% del campione,
                        punteggi >.500.




Infine, abbiamo chiesto ai
            lavoratori di esprimere il loro grado di accordo su alcune affermazioni di carattere
            generale sul lavoro (tab. 5). L’esito conferma la sensazione che gli interpellati gli
            attribuiscano una dimensione espressiva prevalente, che solo apparentemente contrasta
            con la ricerca di una garanzia e di una stabilità. 
In primo luogo, i due terzi fra i
            metalmeccanici (67,7%) e fra i lavoratori nel complesso (69,3%) ritengono che oggi, più
            che garantire un posto di lavoro, si debba investire sulle opportunità di crescita
            professionale e culturale di un lavoratore. In questo senso, gli intervistati sostengono
            uno spostamento del baricentro dall’occupazione all’occupabilità, dal lavoro inteso come
            «posto» alle «opportunità» e allo sviluppo delle proprie «capacità». E non è un caso che
            a sostenere con più forza quest’impostazione siano le generazioni più giovani (70,7%,
            fino a 34 anni), i laureati (79,0%), chi ha una mansione dirigenziale (70,2%) e un
            profilo professionale «skill 4.0» (74,9%). Ovvero chi più di altri interpreta il lavoro
            come un percorso di crescita personale e professionale. L’espressività sul lavoro è poi
            testimoniata anche dall’idea che chi si mette in proprio ha
            maggiori opportunità di sviluppare le proprie capacità (66,0% metalmeccanici; 62,0% in
            Italia). 
TAB. 5.
                Le riportiamo alcune affermazioni sul lavoro in generale. Può dire il suo grado di
                accordo? (molto e moltissimo d’accordo; %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Oggi, più che garantire un posto
                                di lavoro, si deve investire sulle opportunità di crescita
                                professionale e culturale per un lavoratore
	67,7
	69,3
	93,9

	Chi si mette in proprio ha
                                maggiori possibilità di valorizzare le proprie
                            capacità
	66,0
	62,0
	84,6

	L’impiego nel settore pubblico
                                rappresenta la migliore delle garanzie
	58,0
	62,8
	42,9

	Non importa che il lavoro offra
                                poche soddisfazioni, l’importante è che sia un posto
                                certo/sicuro
	45,8
	50,6
	7,2

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100).




Non deve però sorprendere che il
            62,8% (58,0% metalmeccanici) veda il lavoro nel settore pubblico come la migliore delle
            garanzie e una parte cospicua (45,8% metalmeccanici; 50,6% in Italia) ricerchi un posto
            sicuro a scapito delle soddisfazioni personali sul lavoro: si tratta di orientamenti
            sottolineati in misura maggiore da quanti hanno un basso titolo di studio, svolgono
            mansioni manuali e si approssimano a un profilo professionale più squisitamente
            «operativo». In altri termini, si tratta di lavoratori che per le loro caratteristiche e
            mansioni si muovono nelle aree più deboli del mercato del lavoro e, quindi, più a
            rischio. Se a questi caratteri aggiungiamo le note vischiosità del nostro mercato del
            lavoro e l’incertezza che lo permea, possiamo facilmente comprendere come una parte
            consistente – soprattutto la più debole – della forza lavoro guardi con favore a quegli
            ambiti dove le garanzie e le tutele sono (almeno per il momento) ancora sganciate dalle
            dinamiche del mercato.
        

3. Il
            lavoro a tempo (in)determinato 



Nell’immaginario collettivo, il
            contratto di lavoro a tempo indeterminato rappresenta un elemento di certezza per sé e
            per la propria famiglia. Consente di fare progetti per il futuro, oltre che essere un
            aspetto decisivo allorché, concretamente, si voglia aprire un mutuo in una banca o
            accendere un fido per l’acquisto di un’auto. Ciò nonostante i contesti lavorativi e del
            mercato siano profondamente mutati negli anni recenti. 
In che misura un contratto di
            lavoro a tempo indeterminato, analogamente a un lavoro nel pubblico impiego, costituisce
            un elemento di certezza per un lavoratore? Qual è il significato che si attribuisce oggi
            a questa tipologia contrattuale? I lavoratori restituiscono un’immagine sfaccettata e
            articolata dell’argomento. 
Per un verso, sicuramente per una
            platea ampia del mondo del lavoro, il contratto a tempo indeterminato costituisce un
            elemento di ancoraggio, soprattutto per quello che riguarda le prospettive future, la
            possibilità di esprimere una progettualità per la propria vita (tab. 6). Così,
            complessivamente circa tre lavoratori su quattro sono d’accordo nel sostenere che essere
            assunti con tale contratto consenta di guardare al domani con maggiore serenità (75,4%),
            di fare progetti per il futuro (75,7%) e di costruire una vecchiaia più serena (73,4%). 
Nello stesso tempo, però, per una
            parte significativa il lavoro a tempo indeterminato non è più una certezza così salda.
            In generale, per poco più della metà degli intervistati, non rappresenta più un elemento
            di stabilità come in passato (56,8%), poiché costituisce una sicurezza illusoria,
            considerato che le possibilità di licenziare sono più ampie d’un tempo (53,1%). Inoltre,
            se può rappresentare una certezza per la vecchiaia, tuttavia non è economicamente
            sufficiente a garantire una pensione dignitosa (50,6%). 
Dunque, agli elementi di garanzia
            si sommano considerazioni che attribuiscono al lavoro a tempo indeterminato una minore
            determinatezza. 
Per approfondire ulteriormente le
            attribuzioni di significato assegnate al contratto di lavoro a tempo indeterminato
            abbiamo chiesto ai lavoratori di indicare in che misura (lungo
            un continuum da 1 a 5, dove 1 era «per nulla» e 5 «moltissimo»)
            conferissero ciascuna dimensione alla tipologia contrattuale in esame. Per sgranare la
            classifica considereremo solo i valori pari a 5, individuandoli come quelli maggiormente
            pregnanti (tab. 7). Non c’è dubbio che al contratto di lavoro a tempo indeterminato sia
            assegnato complessivamente un valore positivo soprattutto di sicurezza (30,6%), ma anche
            di progettualità (22,0%), di possibilità di fare acquisti (18,2%), di prosperità (18,2%)
            e così via. È solo al fondo della classifica che incontriamo aspetti più negativi come
            la subordinazione (13,0%), il vincolo (12,6%), l’incertezza (6,1%) e la povertà (3,9%).
            Nello stesso tempo, però, va evidenziato come nessuna fra le dimensioni proposte ottenga
            un voto pari a 5 con una percentuale superiore al 50%, anzi. Come a dire che si tratta
            di fattori sicuramente associati e importanti, ma non in modo così significativo. 
TAB. 6.
                Quant’è d’accordo sul fatto che oggi un contratto di lavoro a tempo indeterminato…
                (molto e moltissimo d’accordo; %)
	 	Tempo
                                indeterminato 	Totale
                                lavoratori 
	Consente di fare progetti per il
                                futuro (acquistare casa, auto…)
	75,7
	76,5

	Permette di guardare al domani con
                                maggiore serenità 
	75,4
	75,5

	Aiuta a costruire una vecchiaia
                                più serena
	73,4
	72,8

	Non è più una garanzia di
                                stabilità come anni fa
	56,8
	57,6

	In realtà è una sicurezza
                                illusoria, perché possono licenziare più facilmente d’un
                                tempo
	53,1
	53,6

	Serve sempre meno a costruire una
                                pensione sufficiente
	50,6
	50,7

	Fonte: Community Media
                        Research-Adecco, aprile 2016 (n. casi: 1.000).




Per realizzare una prima verifica a
            questa interpretazione, abbiamo compiuto un’analisi sulle dimensioni latenti
                (factor analysis) per cercare di cogliere il livello di
            intensità dei legami esistenti fra i diversi fattori proposti (tab. 8). Sono così emersi
            due gruppi prevalenti. Il primo è definibile con l’idea di «tutela e progetto» (42,0%) e
            annovera al suo interno gli aspetti di prosperità, sicurezza, progettualità, comprare,
            risparmiare e autonomia. Questo gruppo identifica
            particolarmente chi ha un’età compresa fra i 25 e i 44 anni, possiede una laurea,
            risiede nel Centro-Sud, svolge una mansione manuale e tecnica, lavora in imprese del
            settore dei servizi ed è occupato in imprese di grandi
            dimensioni (oltre 250 addetti). Il secondo gruppo, minoritario ma tutt’altro che
            marginale, è composto da quanti attribuiscono al contratto di lavoro a tempo
            indeterminato connotazioni negative ed è definibile con l’idea di «costrizione» (19,1%).
            Si tratta di quanti lo collegano alle dimensioni della povertà e dell’incertezza, della
            subordinazione e del vincolo. In questo insieme si concentrano in particolare i maschi
            con un’età compresa fra i 25 e i 34 anni, in possesso di un diploma, che svolgono una
            mansione dirigenziale e risiedono nelle aree di piccola impresa (Nord Est e Centro). 
TAB. 7.
                Assegnando un voto da 1 a 5, dove 1 è per nulla e 5 è moltissimo, secondo Lei in che
                misura il contratto a tempo indeterminato vuol dire… (%)
	 	Voto 5 
	 	Tempo
                            indeterminato 	Totale
                            lavoratori 
	Sicurezza
	30,6
	31,4

	Progettualità
	22,0
	25,7

	Comprare
	18,2
	19,5

	Prosperità
	17,5
	17,6

	Risparmiare
	16,7
	17,2

	Autonomia
	16,4
	17,2

	Subordinazione
	13,0
	13,9

	Vincolo
	12,6
	13,5

	Incertezza
	6,1
	3,8

	Povertà
	3,9
	3,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Adecco, aprile 2016 (n. casi: 1.000).




TAB. 8.
                Profilo dei significati attribuiti al contratto di lavoro a tempo
                indeterminato
	Tutela e progetto (42,0%) 	Costrizione (19,1%) 
	Fattori

	.832
	Prosperità
	Povertà
	.783

	.817
	Sicurezza
	Incertezza
	.782

	.813
	Progettualità
	Subordinazione
	.595

	.811
	Comprare
	Vincolo
	.561

	.755
	Risparmiare
	 	 
	.722
	Autonomia
	 	 
	Caratteri sociali
                            prevalenti

	25-44
                                anni 
Laureati 
Centro-Sud 
Mansioni manuali e
                                tecnici 
Settore servizi 
Imprese con oltre
                                250 addetti
	25-34
                                anni 
Diplomati 
Nord Est e Centro
                                
Mansioni dirigenziali

	Fonte: Community Media
                        Research-Adecco, aprile 2016 (n. casi: 1.000); factor
                            analysis, metodo Varimax, varianza totale 61,1% del campione,
                        punteggi >.500.




Dunque, a un’immagine
            prevalentemente positiva del contratto di lavoro a tempo indeterminato e che coinvolge
            un nucleo significativo di lavoratori, se ne affianca un’altra che evidenzia, invece,
            dimensioni negative. In altri termini, il lavoro a tempo indeterminato – diversamente da
            un tempo – vede mutare gli elementi che lo definiscono e lo caratterizzano. 
﻿



[1]  Per la definizione di questo profilo si
                    rinvia al capitolo settimo, dedicato ai profili professionali.





Capitolo sesto 

Lavoratori, relazioni sindacali e rappresentanza 

Il capitolo si occupa di prendere in esame la questione della giustizia sul
                lavoro in senso di rappresentanza e di sindacato. Appare rilevante sottolineare come
                sia diffusa la visione di carattere meritocratico e merito-solidale presso i
                lavoratori, segnalando forse più di altri aspetti la trasformazione culturale
                intervenuta sui temi del lavoro. L’impresa non ha solo un valore economico, ma
                riflette una qualità più ampia, valore anche per il territorio in cui si trova, un
                bene comune tanto per i proprietari quanto per i dipendenti. Esiste un valore
                sociale dell’impresa largamente riconosciuto. La maggioranza dei lavoratori
                dell’industria metalmeccanica auspicherebbe poi che una loro rappresentanza potesse
                sedere anche nei consigli di amministrazione, emulando lo stile partecipativo
                tedesco. Condivisione molto elevata del valore dell’impresa e diffuso auspicio a
                poter partecipare alle decisioni aziendali sono infatti i tratti caratteristici dei
                lavoratori del nuovo millennio.





1. Giustizia
            sociale sul lavoro e collaborazione fra lavoratori e impresa 



Le relazioni fra le parti sociali,
            osservando soprattutto quelle sul piano nazionale, fanno emergere un rapporto più spesso
            conflittuale, non di rado ideologico, che impedisce l’emergere dei reali orientamenti
            culturali dei lavoratori. Le rappresentanze organizzate svolgono un ruolo necessario di
            mediazione, tuttavia talvolta gli apparati tendono a riprodurre meccanicamente posizioni
            che non hanno più alcun aggancio con le mutazioni avvenute nelle culture del lavoro. 
Una vera e propria metamorfosi ha
            interessato, per esempio, l’idea di giustizia sociale legata al lavoro. Il tema del
            «merito» è penetrato ormai in modo rilevante in ampie quote degli stessi lavoratori. 
Agli interpellati sono state
            proposte tre idee di giustizia sociale sul lavoro che rinviano ad altrettante opzioni
            culturali (tab. 1). 
TAB. 1.
                L’idea di giustizia sociale sul lavoro (val. %)
	Totale
                                lavoratori 	Metalmeccanici 	Pensando al lavoro in
                                generale, secondo lei è più giusto che 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	57,6
	59,5
	Meritocratici
                            
I
                                più preparati professionalmente devono essere pagati più degli
                                altri
	66,3

	36,5
	33,5
	Merito-solidali
                            
A
                                tutti sia data la possibilità di una preparazione professionale, poi
                                ognuno deve darsi da fare da sé
	33,7

	5,9
	7,0
	Egualitaristi
                            
Tutti devono essere pagati in modo simile, indipendentemente dalla
                                preparazione professionale
	0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




I «meritocratici» sono il gruppo
            prevalente e ritengono che i più preparati professionalmente debbano essere pagati più
            degli altri. Il 59,5% dei metalmeccanici (57,6% in Italia) condivide questa prospettiva
            e, in particolare, i lavoratori del Nord Est (62,1%), i laureati (62,8%), i tecnici
            (62,4%), chi non è iscritto al sindacato (57,6%; ma è il 49,7% fra gli iscritti). Fra
            gli imprenditori metalmeccanici tale impostazione è condivisa da una quota leggermente
            superiore (66,3%), ma in modo non molto distante da quella espressa dai lavoratori. 
I «merito-solidali» costituiscono il
            secondo gruppo: essi ritengono giusto che a tutti siano date le medesime condizioni di
            partenza (un’adeguata preparazione professionale), poi però ciascuno si deve guadagnare
            le progressioni di carriera autonomamente, dandosi da fare. Un
            terzo dei lavoratori metalmeccanici è di quest’avviso (33,5%; 36,5% in Italia), senza
            che siano rintracciabili particolari differenziazioni all’interno del campione, fatta
            salva una maggiore propensione fra i lavoratori delle medie imprese (41,5%, 50-249
            dipendenti) e gli iscritti al sindacato (41,6%). Tale opinione è peraltro condivisa dal
            33,7% del panel degli imprenditori di Federmeccanica. 
Il gruppo degli «egualitaristi»
            costituisce un insieme marginale (7,0% metalmeccanici; 5,9% in Italia) ed è
            rappresentato da chi ritiene che tutti debbano essere remunerati in modo simile,
            indipendentemente dalla preparazione professionale. Tale indirizzo è particolarmente
            sostenuto, intuitivamente, da chi porta in tasca solo un titolo di studio dell’obbligo
            (12,5%). Va da sé che qualcuno fra gli imprenditori sia di quest’opinione. 
Ciò che appare rilevante
            sottolineare è come sia diffusa la visione di carattere meritocratico e merito-solidale
            presso i lavoratori, segnalando forse più di altri aspetti la trasformazione culturale
            intervenuta sui temi del lavoro. 
Se poi allarghiamo l’osservazione ad
            altri ambiti, quali il livello di condivisione del valore sociale dell’impresa e la
            partecipazione alla gestione della medesima, otteniamo esiti
            che testimoniano ancor di più quanto siano diverse le opinioni dei lavoratori rispetto
            al dibattito pubblico. 
Che la collaborazione fra
            lavoratori e datori di lavoro sia opportuna è un’opinione largamente condivisa fra tutti
            gli interpellati (tab. 2). Il 61,4% dei metalmeccanici condivide quest’impostazione, in
            misura analoga ai colleghi di altri settori (61,9%). Chi, più di altri, è in accordo con
            quest’idea si trova fra i lavoratori più adulti (65,9%, oltre 50 anni), chi ha un
            diploma o una laurea (63,4%), è un tecnico o un dirigente (64,6%), è occupato nelle
            piccole imprese (65,3%, 10-49 addetti), non è iscritto al sindacato (64,4%). Fra gli
            imprenditori tale quota raggiunge ben l’86,0%, quasi a testimoniare la necessità di
            condividere con i propri collaboratori i destini aziendali. Se a questi aggiungiamo un
            altro terzo degli interpellati (34,2% metalmeccanici, 33,1% in Italia), otteniamo che
            complessivamente oltre 9 lavoratori su 10 (95,0%) non hanno atteggiamenti preclusivi nei
            confronti di un dialogo e una collaborazione fra lavoratori e imprenditori. Tant’è che
            solo una quota marginale (4,4% metalmeccanici; 5,0% in Italia) valuta impossibile alcun
            livello di confronto a causa degli opposti interessi che contrappongono lavoratori e
            datori di lavoro. 
TAB. 2. I
                livelli di collaborazione (val. %)
	Totale
                                lavoratori 	Metalmeccanici 	La collaborazione fra
                                lavoratori e datori di lavoro è: 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	61,9
	61,4
	Opportuna, perché va a vantaggio
                                di tutti
	86,0

	33,1
	34,2
	Possibile, ma solo in alcune
                                circostanze
	14,0

	5,0
	4,4
	Impossibile, datori e lavoratori
                                hanno interessi opposti
	0,0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




Questi esiti possono trovare una
            prima giustificazione nel valore associato all’impresa, nella sua dimensione simbolica e
            nel grado di importanza a essa assegnata. L’impresa non ha solo un valore economico, ma
            riflette una qualità più ampia. E assolutamente condivisa dalla grande maggioranza dei
            lavoratori (tab. 3). L’azienda, infatti, è ritenuta un valore
            anche per il territorio in cui insiste dal 96,2% dei metalmeccanici (91,6% in Italia).
            Inoltre, l’86,6% (81,9% in Italia) vede l’impresa come un bene comune, tanto per i
            proprietari, quanto per i suoi dipendenti. In altri termini, esiste un valore sociale
            dell’impresa largamente riconosciuto e diffuso nel mondo del lavoro. Anche quando ci
            spostiamo dal piano simbolico a quello più pragmatico, seppure in misura leggermente
            minore, riscontriamo un consenso assai simile. Chiedendo ai lavoratori se sia opportuno
            poter condividere il più possibile le decisioni dell’azienda ben il 73,7% dei
            metalmeccanici si dichiara d’accordo (68,9% in Italia). Ciò si verifica maggiormente fra
            gli occupati più giovani (71,1%, 18-34 anni), chi è laureato (71,4%) e ha una mansione
            dirigenziale (78,4%), lavora in una media impresa (74,0%, 50-249 addetti) ed è iscritto
            al sindacato (74,9%). 
TAB. 3.
                Qual è il suo livello di accordo con le seguenti affermazioni? (molto e moltissimo
                d’accordo; val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 
	L’azienda è un bene comune, sia
                                dei proprietari che dei lavoratori
	86,6
	81,9

	L’azienda è un valore anche per il
                                territorio
	96,2
	91,6

	I lavoratori dovrebbero poter
                                condividere le decisioni dell’azienda
	73,7
	68,9

	Una rappresentanza dei lavoratori
                                dovrebbe partecipare ai consigli di amministrazione
                                dell’azienda
	65,5
	69,0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi:
                        1.123).




Di più, il 65,5% dei lavoratori
            dell’industria metalmeccanica (59,4% in Italia) auspicherebbe che una loro
            rappresentanza potesse sedere anche nei consigli di amministrazione emulando lo stile
            partecipativo tedesco. E ancora una volta i più attenti a questa dimensione risultano
            essere i più giovani (73,4%, 18-34 anni), i laureati (75,6%) e chi svolge un ruolo
            dirigenziale (81,7%), gli occupati nelle medie imprese (80,1%, 50-249 addetti) e gli
            iscritti a un sindacato (78,1%).
        
Condivisione assai elevata del
            valore dell’impresa e diffuso auspicio a poter partecipare alle decisioni aziendali sono
            i tratti caratteristici dei lavoratori del nuovo millennio. 

2. La
            contrattazione e le relazioni sindacali 



I temi della contrattazione e delle
            relazioni sindacali costituiscono un terreno di confronto – e, frequentemente, anche di
            scontro – fra le parti sociali. Non ultima la recente riforma sul mercato del lavoro
            introdotta dal governo Renzi, il Jobs Act. Ma qual è su questi argomenti il polso dei
            lavoratori? Innanzitutto, agli interpellati abbiamo chiesto quale fosse il loro grado di
            accordo su alcune fra le misure – quelle più contestate – del Jobs Act. Tuttavia, nelle
            domande non abbiamo fatto esplicito riferimento al titolo della riforma (Jobs Act,
            appunto), ma più semplicemente proposto alcune affermazioni che richiamassero le misure
            specifiche. 
Il primo argomento è quello delle
            cosiddette «tutele crescenti» ovvero se fosse giusto assumere fin da subito un
            lavoratore con un contratto a tempo indeterminato, ma con le tutele che crescono
            all’aumentare dell’anzianità di servizio. Il tema appare dividere abbastanza nettamente
            gli orientamenti dei lavoratori. Poco meno della metà fra i metalmeccanici (45,9%)
            condivide questa misura, quota che sale al 54,4% fra i colleghi degli altri settori.
            Dunque, gli occupati nell’industria metalmeccanica appaiono più restii degli altri. Il
            disaccordo maggiore alligna fra i lavoratori più giovani (51,5%), chi ha solo l’obbligo
            scolastico (49,8%) ed è un operaio (47,2%). Insomma, fra i profili professionali più
            deboli del mercato del lavoro che probabilmente percepiscono queste condizioni come
            diseguali rispetto agli altri lavoratori. Vale la pena sottolineare come anche fra gli
            stessi imprenditori tale misura ottenga un consenso abbastanza elevato (65,0%), ma non
            in modo così diverso da quanto espresso dai lavoratori. 
Diversa si presenta la questione
            del tanto dibattuto articolo 18 dello Statuto dei lavoratori. Nel caso in cui venga meno
            il rapporto di fiducia fra lavoratore e azienda è meglio ricevere
            un indennizzo economico e cercare un’altra occupazione o essere
            reintegrati nello stesso posto di lavoro? Il 64,5% dei metalmeccanici e una misura
            analoga dei lavoratori italiani (64,8%) ritengono sia preferibile la prima opzione (tab.
            4). Quando la fiducia reciproca viene meno, è meglio ottenere una remunerazione adeguata
            e ricollocarsi sul mercato. È un’opinione che non trova significative differenziazioni
            all’interno del campione, se non fra i laureati (67,6%) e i non iscritti a un sindacato
            (67,5%), che paiono leggermente più propensi. In questo caso, il
                panel degli imprenditori evidenzia un’opinione largamente più
            diffusa e sostanzialmente in accordo col superamento dell’articolo 18 (93,9%). 
TAB. 4.
                Livello di accordo sulle seguenti affermazioni (molto e moltissimo d’accordo; val.
                %)
	Totale
                                lavoratori 	Metalmeccanici 	Misure del Jobs
                                Act 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	54,4
	45,9
	È giusto assumere un lavoratore fin da subito a
                                tempo indeterminato, ma le sue tutele devono aumentare al crescere
                                dell’anzianità di servizio
	65,0

	64,8
	64,5
	Se viene meno il rapporto di
                                fiducia fra lavoratore e datore di lavoro, meglio ricevere un
                                adeguato indennizzo economico e cercarsi un altro posto di
                                lavoro
	93,9

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




Così, alcune delle misure proposte
            dal Jobs Act dividono la platea dei lavoratori in modo sufficientemente netto, come le
            «tutele crescenti». Appare chiaro come il tema delle tutele, che riguarda soprattutto le
            giovani generazioni, sia più sensibile per i lavoratori, a maggior ragione se si
            considera che veniamo da una stagione di crisi lunga e persistente che sta tuttora
            mettendo a dura prova proprio i più giovani, i cui tassi di disoccupazione sono molto
            elevati. Più pragmatico appare, invece, l’orientamento sull’articolo 18 a segnalare che,
            salvo l’eventuale licenziamento discriminatorio, i lavoratori preferiscono cambiare
            ambiente di lavoro, piuttosto che rimanere in una condizione di difficoltà
            relazionale.
        
Un altro elemento divisivo negli
            orientamenti dei lavoratori è quello che li pone di fronte a una scelta drastica che,
            purtroppo, spesso si è presentata nel sistema produttivo in questi anni. Di fronte a una
            crisi produttiva, se un’azienda dovesse ridimensionare i propri organici, come ci si
            dovrebbe comportare: difendere l’occupazione per tutti e a tutti i costi o accettare il
            ridimensionamento per mantenere in vita l’azienda e garantire così la persistenza di
            alcuni posti di lavoro? Se fra gli imprenditori intuitivamente la quasi totalità (93,9%)
            sceglie la riduzione dei posti di lavoro per mantenere in vita l’impresa, fra i
            lavoratori assistiamo a una vera e propria spaccatura delle opinioni (tab. 5). Il 47,0%
            dei metalmeccanici (49,3% in Italia) propende per la difesa dell’occupazione a tutti i
            costi, mentre il 53,0% (50,7% in Italia) dichiara che accetterebbe il ridimensionamento,
            pur di avere una speranza per il futuro. La suddivisione è così netta che sono poche le
            dimensioni tali da individuare le differenziazioni nei profili dei rispondenti. I più
            disponibili ad accettare un ridimensionamento dei posti si trovano fra i più giovani
            (52,0%, 18-34 anni), i laureati (55,3%), i tecnici e i dirigenti (54,6%), chi risiede
            nel Nord Est (60,1%) ed è occupato nelle imprese più piccole (53,0%, fino a 49 addetti),
            chi non è iscritto ad alcun sindacato (52,7%, ma è al 42,8% fra chi ha una tessera
            sindacale). 
TAB. 5.
                Strategie di fronte a una crisi aziendale (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Difendere il posto di lavoro di
                                tutti a ogni costo
	47,0
	49,3
	6,1

	Accettare il ridimensionamento per
                                mantenere in vita l’azienda e alcuni posti di
                            lavoro
	53,0
	50,7
	93,9

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




Gli orientamenti dei lavoratori
            tornano a concentrarsi quando si passa ai temi di natura più squisitamente contrattuale.
            In primo luogo, il livello considerato più adeguato per la
            contrattazione è quello che mantiene una cornice nazionale su alcuni principi di fondo e
            poi però lascia molta autonomia a livello aziendale (tab. 6). Il 71,5% dei
            metalmeccanici sostiene quest’idea e così pure una quota analoga fra i lavoratori degli
            altri settori (68,8%), mentre fra gli imprenditori sale al 90,0% dei consensi. Se
            aggiungiamo quanti vorrebbero che il contratto si definisse esclusivamente a livello
            aziendale (10,5% metalmeccanici; 11,3% in Italia; 7,0% imprenditori) comprendiamo come
            l’esigenza di flessibilità normativa sia molto avvertita e appannaggio di una realtà
            produttiva e industriale molto variegata sul territorio nazionale. Si tratta di un
            orientamento diffuso trasversalmente nel campione dei lavoratori e che vede in accordo
            anche il 65,9% di quelli iscritti a una sigla sindacale. 
TAB. 6.
                Secondo Lei, i contratti di lavoro dovrebbero essere decisi:
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	A livello esclusivamente
                                aziendale
	10,5
	11,3
	7,0

	A livello in parte nazionale, ma
                                con molta autonomia aziendale
	71,5
	68,8
	90,0

	A livello esclusivamente
                                nazionale
	19,8
	19,8
	3,0

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




La normativa contrattuale consente
            di definire i livelli di carriera dei lavoratori e i relativi riconoscimenti salariali,
            ma in che modo un lavoratore può migliorare le proprie condizioni di lavoro, attraverso
            quali strategie e comportamenti? È interessante osservare come i lavoratori in generale
            (e quelli dell’industria metalmeccanica in misura leggermente superiore) mettano
            l’accento sulla dimensione soggettiva (tab. 7). Un miglioramento della propria
            situazione lavorativa passa mediante un forte impegno personale (81,1% metalmeccanici;
            76,2% in Italia) e l’investimento nella formazione continua (38,3% metalmeccanici; 41,0%
            in Italia). Aggiungendo quanti sottolineano la dimensione del saper rischiare (13,1%
            metalmeccanici; 11,8% in Italia) otteniamo che circa 7 lavoratori su 10 attribuiscono a
            sé medesimi, alle opportunità formative, alle proprie
            propensioni caratteriali le chance di costruire un percorso di carriera e di
            progressione professionale. Complessivamente meno di un terzo affida alla fortuna, al
            caso, alle raccomandazioni o ai titolari i propri miglioramenti. Cioè ad altri da sé.
            Dunque, anche sotto questo profilo emerge una forte identificazione soggettiva nel
            lavoro da parte degli intervistati. 
TAB. 7.
                Il miglioramento delle proprie condizioni dipende da… (prime due più importanti;
                val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 
	Capacità e impegno personale sul
                                lavoro
	81,1
	76,2

	Formazione
                            continua
	38,3
	41,0

	Fortuna, caso
	32,7
	31,9

	Raccomandazioni
	17,4
	23,9

	Capi, titolare
	17,4
	15,2

	Saper rischiare
	13,1
	11,8

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101).




Una conferma ulteriore proviene
            dall’analisi di quali comportamenti si dovrebbero tenere al lavoro in vista di un
            miglioramento delle condizioni. Oltre 9 lavoratori dell’industria metalmeccanica (92,4%)
            su 10 adotterebbero – ben più dei colleghi di altri settori (83,1%) – un comportamento
            di loyalty, di fedeltà nei confronti dell’organizzazione facendo
            bene il proprio lavoro[1] (tab. 8). Viceversa solo il 2,4% (6,9% in Italia) è orientato a un
            atteggiamento di voice, di protesta, partecipando alle iniziative
            sindacali. E una misura analoga (5,1% metalmeccanici; 10,0% in Italia) adotterebbe un
            comportamento di exit, di uscita dall’azienda, ricercando migliori
            occasioni d’impiego. La soggettività nel lavoro, quindi, è un elemento che appare
            dominare l’orizzonte culturale dei lavoratori, e fra quelli dell’industria
            metalmeccanica appare ulteriormente evidenziato. E il confronto con un’analoga ricerca
            svolta sui lavoratori dipendenti nel 1997 evidenzia palesemente
            come siano mutati gli orientamenti a favore di una maggiore loyalty
            verso l’impresa. 
TAB. 8.
                Strategie per migliorare le proprie condizioni (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Lavoratori
                                1997* 
	Partecipando alle iniziative
                                sindacali
	2,4
	6,9
	15,7

	Facendo bene il proprio lavoro in
                                azienda
	92,4
	83,1
	60,0

	Cercando migliori occasioni di
                                lavoro
	5,1
	10
	24,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, settembre 2015 (lavoratori, n. casi: 1.123;
                        imprenditori, n. casi: 101); * D. Marini, I lavoratori dipendenti
                            in Italia. Opinioni e orientamenti, Venezia, Fondazione
                        Corazzin, dicembre 1997 (n. casi: 1.200).




Prima di sondare le strategie che
            si dovrebbero attuare per giungere a un accordo sindacale, abbiamo chiesto ai lavoratori
            in quale modo si riescano a ottenere migliori condizioni di lavoro (tab. 9). La
            maggioranza degli interpellati, e in particolare fra i metalmeccanici (52,8%; 46,6% in
            Italia) intravede nel rapporto diretto col titolare la modalità più efficace per
            ottenere delle migliorie. Ciò non deve sorprendere se si considera che la maggioranza
            delle imprese ha meno di 10 dipendenti: ovvero la relazione è effettivamente diretta con
            l’imprenditore e, quindi, meno mediata. Non a caso, ben il 59,3% degli occupati presenti
            nelle aziende con meno di 9 addetti privilegia questa modalità di negoziazione. In
            secondo luogo, circa un terzo degli interpellati (31,5% in Italia; 28,7% metalmeccanici)
            pensa che sia più utile unire le proprie richieste con quelle dei colleghi realizzando
            così una forma di solidarietà fra lavoratori che non transiti per un’organizzazione
            sindacale. Si tratta di un orientamento sottolineato in particolare dagli operai (32,1%)
            e dai tecnici (32,5%), dai laureati (33,5%), da chi lavora nei servizi (33,5%) e in
            aziende di medie dimensioni (37,6%, 50-249 addetti). 
TAB. 9.
                Lei ritiene si riescano a ottenere migliori condizioni di lavoro negoziando… (val.
                %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Nel rapporto diretto con il
                                titolare
	52,8
	46,6
	51,1

	Unendo le sue richieste a quelle
                                dei suoi colleghi
	28,7
	31,5
	31,8

	Con l’aiuto del
                                sindacato
	18,5
	21,9
	17,1

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Infine, circa un quinto fra i
            lavoratori (21,9%; 18,5% metalmeccanici) avvierebbe una negoziazione tramite il
            sindacato. Sostengono questa opzione soprattutto la componente maschile (24,0%), i
            lavoratori senior (27,0%, oltre 50 anni), le figure
            professionali più elevate (23,3%, tecnici; 26,1%, dirigenti), i residenti nelle realtà
            di piccole imprese (23,6%, Nord Est; 25,2%, Centro), i laureati (25,4%), gli occupati
            nei servizi (24,5%) e nelle imprese di grandi dimensioni (36,6%, oltre 250 dipendenti).
        

3. Il
            «rinnovamento» contrattuale 



Sul finire del 2015 si è avviata la
            stagione dei rinnovi contrattuali o, nel caso dei metalmeccanici, del «rinnovamento
            contrattuale», volendo sottolineare – con la parola «rinnovamento» – che non si tratta
            di un semplice aggiornamento, quanto piuttosto di affermare una nuova logica a
            fondamento di un nuovo e diverso rapporto contrattuale. Come si può intuire, si tratta
            di un cambiamento di paradigma che implica un modo diverso di costruzione delle
            relazioni negoziali all’interno dell’impresa. 
Prima di affrontare i nuovi criteri
            del «rinnovamento» contrattuale, abbiamo chiesto ai lavoratori e agli imprenditori di
            dichiarare – secondo il proprio punto di vista – come si dovrebbero comportare il
            sindacato dei lavoratori e quello degli imprenditori in vista della firma di un
            contratto: meglio sottoscrivere un accordo dopo che tutte le sigle hanno trovato
            un’intesa oppure si può firmare anche in ordine sparso? La questione non ottiene uno
            schieramento netto fra i lavoratori, mentre assume una
            connotazione più precisa fra i titolari d’azienda (tab. 10).
            Poco più della metà dei lavoratori metalmeccanici interpellati (57,5%; 49,8% in Italia)
            auspicherebbe un consenso fra tutte le parti sociali coinvolte. Mentre, viceversa, il
            42,5% (50,2% in Italia) spingerebbe affinché si siglasse anche in modo disgiunto.
            Dunque, il mondo del lavoro appare dividersi in misura quasi omogenea sulla modalità di
            sottoscrizione di un contratto. E tali orientamenti non sembrano mutare sostanzialmente
            nel tempo. Fra gli imprenditori, sebbene rimanga largamente maggioritaria la quota di
            quanti auspicano una prosecuzione della sottoscrizione dell’accordo anche in ordine
            sparso fra le sigle della rappresentanza, tuttavia appare lievitare la parte di chi
            vedrebbe con maggiore serenità la possibilità di un coinvolgimento generalizzato degli
            attori in campo. 
TAB. 10.
                A suo avviso, i sindacati/Federmeccanica dovrebbero sottoscrivere un contratto…
                (val. %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 	 	Imprenditori FEDMEC 
	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 
	Solo dopo avere trovato l’accordo
                                fra tutte le sigle
	55,9
	57,5
	 	52,0
	49,8
	 	21,6
	33,7

	Anche se non tutte le sigle
                                sindacali sono d’accordo
	44,1
	42,5
	 	48,0
	50,2
	 	78,4
	66,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Non è infrequente che le
            contrattazioni fra le parti si prolunghino oltremodo. Se la maggior parte dei lavoratori
            metalmeccanici (40,4%; 41,6% in Italia) ritiene che le parti sociali dovrebbero
            discutere a oltranza fino ad arrivare a un accordo, la maggioranza si divide a sua volta
            in due opzioni opposte (tab. 11). Da un lato, un terzo degli interpellati (32,8%; 31,8%
            in Italia) ritiene non si debba per forza trovare un accordo e sarebbe meglio puntare
            subito sulla contrattazione aziendale. Dall’altro lato, una quota minore
            (26,8% fra i metalmeccanici; 26,6% in Italia) invocherebbe
            l’intervento del governo a dirimere la questione. 
TAB. 11.
                E nel caso in cui, entro un tempo ragionevole, imprenditori e sindacati non
                riuscissero trovare un accordo, a suo avviso (val. %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 	 	Imprenditori FEDMEC 
	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 
	Non è necessario trovare per forza
                                un accordo, si deve puntare subito sulla contrattazione
                                aziendale
	29,7
	32,8
	 	26,7
	31,8
	 	75,3
	72,0

	Le parti sociali devono discutere
                                a oltranza finché non trovano un accordo
	45,7
	40,4
	 	45,4
	41,6
	 	16,9
	18,3

	Deve intervenire il
                                governo
	24,6
	26,8
	 	27,9
	26,6
	 	7,8
	9,7

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Dunque, fra i lavoratori tende a
            prevalere un orientamento volto a trovare un’unanimità nella sottoscrizione di un
            contratto: è la richiesta che fra le parti sociali si riesca a conseguire una giusta
            mediazione fra i diversi interessi, soprattutto che fra le organizzazioni sindacali si
            ritrovi un’unità d’intenti. Tuttavia, una quota simile di lavoratori non considera il
            mancato accordo fra le sigle della rappresentanza dei lavoratori un vincolo assoluto. Le
            divisioni emerse negli anni fra le confederazioni sindacali, la lunghezza estenuante di
            alcune discussioni fra le parti, gli esempi di grandi aziende (come FCA) che hanno
            intrapreso percorsi autonomi, hanno evidentemente fatto breccia in una parte
            significativa dei lavoratori. Come in precedenza, il confronto temporale non sembra
            rilevare scostamenti significativi negli orientamenti dei lavoratori, se non per un
            leggero aumento di quanti riterrebbero utile puntare subito sulla contrattazione
            aziendale. Diverso è, intuitivamente, l’atteggiamento del panel
            degli imprenditori che rimane anch’esso sostanzialmente in continuità con la precedente
            rilevazione. La grande maggioranza fra loro (72,0%) auspicherebbe uno slittamento verso
            la contrattazione aziendale a fronte della difficoltà a siglare
            l’accordo.
        
Fra quanti invocherebbero
            l’intervento dell’Esecutivo, non c’è però unanimità sulla sua modalità d’intervento,
            riproponendo la divisione osservata in precedenza (tab. 12). Metà degli intervistati
            (51,5%; 55,5% metalmeccanici) vorrebbe che il governo agisse da mediatore finché non si
            trovasse un accordo. L’altra metà (47,9%; 44,5% metalmeccanici), invece, auspicherebbe
            un intervento più deciso con un decreto che imponga alle parti l’osservanza della norma. 
TAB. 12.
                Nel caso in cui il governo intervenga, deve… (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Fare da mediatore tra le parti
                                perché trovino un accordo
	55,5
	51,5
	42,9

	Fare una legge per stabilire le
                                regole della contrattazione che poi le parti sono chiamate a
                                rispettare
	44,5
	47,9
	57,1

	Non so
	0,0
	0,7
	–

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Considerato quale debba essere il
            comportamento fra le parti in vista della sottoscrizione di un contratto, abbiamo
            proposto ai lavoratori e agli imprenditori di dichiarare il loro livello di accordo su
            alcuni dei nuovi principi cardine del «rinnovamento» contrattuale. Se, in estrema
            sintesi, finora la logica della costruzione dei contratti è avvenuta definendo
            preliminarmente gli aumenti salariali per i lavoratori, il «rinnovamento» della
            piattaforma di Federmeccanica propone un rovesciamento. Considerati il nuovo scenario
            competitivo globale e l’aumento dell’incertezza che grava sulle imprese, la proposta di
            valutare ex post la sostenibilità degli eventuali aumenti in
            relazione ai risultati economici dell’azienda viene oggi accolta con un maggiore
            interesse dai lavoratori rispetto a quanto rilevato all’inizio del 2016. 
Un argomento rimane più divisivo
            nell’opinione degli occupati in generale. Poco più della metà fra i metalmeccanici
            (57,8%; 55,6% in Italia) è d’accordo sul fatto che gli aumenti di salario debbano essere
            decisi dopo la chiusura del bilancio aziendale. Come si può facilmente ipotizzare, più
            elevato è l’accordo su queste impostazioni da parte degli
            imprenditori, ma forse in misura inferiore a quanto si sarebbe potuto ritenere (76,8%).
            A ben vedere, però, si tratta dell’unico criterio – fra quelli proposti – che polarizza
            gli orientamenti dei lavoratori, poiché su tutti gli altri una larga maggioranza fra gli
            interpellati si dichiara d’accordo con quanto proposto dalla piattaforma di
            Federmeccanica (tab. 13). Fra i lavoratori metalmeccanici il 74,6% ritiene che il
            contratto debba garantire un salario minimo per tutti, ma poi gli aumenti debbano essere
            decisi nelle singole aziende (79,7% in Italia; 88,5% fra gli imprenditori); il 64,7%
            vorrebbe che il salario avesse una quota agganciata alla produttività aziendale (66,4%
            in Italia; 100,0% fra gli imprenditori); il 69,4% ritiene corretto che il salario minimo
            sia adeguato all’inflazione ogni anno sulla scorta dell’inflazione dell’anno precedente
            (73,4% in Italia; il 50,5% fra gli imprenditori). Dunque, emerge complessivamente una
            buona sintonia fra gli orientamenti dei lavoratori e l’impostazione del «rinnovamento»
            contrattuale proposto da Federmeccanica. Di più, il raffronto intertemporale pone in
            evidenza uno spostamento che tende ulteriormente ad avvicinare gli indirizzi degli
            occupati interpellati ai nuovi criteri contrattuali. 
TAB. 13.
                Qual è il suo livello di accordo con le seguenti affermazioni? (molto e moltissimo
                d’accordo; val. %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 	 	Imprenditori FEDMEC 
	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 
	Gli aumenti di salario devono
                                essere decisi dopo la chiusura del bilancio
                            aziendale
	44,2
	57,8
	 	42,0
	55,6
	 	78,4
	76,8

	È giusto che il contratto o la
                                legge garantisca un salario minimo per tutti, poi gli aumenti devono
                                essere decisi nelle singole aziende
	70,8
	74,6
	 	78,2
	79,7
	 	69,3
	88,5

	Per avere un salario maggiore
                                bisognerebbe collegarne una quota alla produttività
                                aziendale
	60,7
	64,7
	 	67,3
	66,4
	 	98,9
	100,0

	È giusto che il salario minimo
                                venga adeguato all’inflazione ogni anno sulla base dell’inflazione
                                dell’anno precedente
	–
	69,4
	 	–
	73,4
	 	–
	50,5﻿

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Dunque, le opinioni rilevate
            evidenziano come una larga maggioranza fra i lavoratori sia propensa a valutare un
            aumento del proprio salario legato a una maggiore flessibilità contrattuale, da definire
            in azienda e non esclusivamente sulla scorta di un contratto nazionale. Così come gli
            incrementi salariali possano essere collegati all’aumento della produttività aziendale.
            Se poi facciamo riferimento all’elevato livello di identificazione con la propria
            azienda, alla propensione alla flessibilità nel lavoro e nelle mansioni da svolgere, al
            desiderio di partecipare alla vita e alle decisioni in azienda emerso nelle precedenti
            rilevazioni, appare plausibile ipotizzare come le eventuali aree di resistenza a un
            «rinnovamento» contrattuale siano da imputare non tanto a riluttanze di natura
            ideologica, quanto alle difficoltà economiche di questa fase storica, alla ancora scarsa
            conoscenza delle nuove opportunità contrattuali (agevolazioni per il welfare), oltre che
            per le tradizionali modalità di negoziazione contrattuale.
        
In ogni caso, come già
            sottolineato, il confronto con la precedente rilevazione avvenuta nel mese di febbraio
            2016 mette in luce un interessante movimento negli orientamenti dei lavoratori nel senso
            di una progressiva e maggiore convergenza con i criteri introdotti dal «rinnovamento»
            contrattuale. 
Al fine di ottenere una misura di
            sintesi, abbiamo sommato le diverse risposte offerte, assegnando opportuni punteggi,
            ottenendo così un indice[2] di «innovazione contrattuale». Sono scaturiti tre profili principali (tab.
            14). 
TAB. 14.
                Indice di innovazione contrattuale (val. %)
	 	Conservatori 	 	Incerti 	 	Innovatori 
	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 	 	2/2016 	10/2016 
	Imprenditori
                            FEDMEC
	4,5
	3,2
	 	26,1
	13,7
	 	69,4
	83,2

	Lavoratori
                                metalmeccanici
	35,8
	24,7
	 	22,1
	26,3
	 	42,1
	49,0

	Lavoratori altra
                                industria
	38,3
	16,5
	 	12,4
	18,7
	 	49,4
	64,8

	Lavoratori
                            servizi
	44,3
	23,0
	 	16,0
	19,5
	 	39,8
	57,5

	Totale
                            lavoratori
	42,1
	21,9
	 	16,1
	20,0
	 	41,8
	58,1

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100); febbraio 2016 (lavoratori, n. casi: 1.100;
                        imprenditori, n. casi: 89).




Gli «innovatori» costituiscono il
            gruppo prevalente, determinato da quanti in larga maggioranza si sono mostrati
            in accordo con le proposte del «rinnovamento» contrattuale
            proposto da Federmeccanica: il 49,0% fra i metalmeccanici (58,1% in Italia). Sostengono
            in misura maggiore questa opzione quanti sono occupati nelle microimprese (60,8%, fino a
            9 addetti), i lavoratori del Nord Est (61,8%), gli occupati negli altri comparti
            industriali (64,8%), i laureati (61,0%) e chi svolge una mansione dirigenziale (62,1%). 
I «conservatori», per converso,
            sono quanti manifestano una prevalente contrarietà alle innovazioni proposte e sono in
            misura inferiore fra i metalmeccanici (24,7%), ma hanno un peso leggermente superiore
            alla media dei lavoratori (21,9%). In questo caso, ritroviamo maggiormente gli occupati
            nelle medie imprese (25,2%, 50-249 addetti), chi risiede nel Mezzogiorno (25,2%), le
            generazioni più giovani (24,3%, fino a 34 anni) e chi svolge una mansione manuale
            (24,5%). 
Infine, gli «incerti» sono coloro
            che evidenziano prospettive divergenti e, in qualche misura, contraddittorie fra loro:
            il 20,0% fra i lavoratori si colloca all’interno di questo gruppo, soglia che sale al
            26,3% fra i metalmeccanici. È qui annoverabile in particolare chi svolge una mansione
            dirigenziale (22,9%), possiede un basso titolo di studio (23,3%), è in età più avanzata
            (24,6%, oltre 55 anni). 
Il confronto con la rilevazione
            precedente, seppur utile, va preso con una certa cautela poiché uno degli
                items è stato sostituito con un altro. Ciò non di meno, è
            interessante osservare alcuni aspetti. Fra i lavoratori in generale si abbassa
            significativamente la soglia dei «conservatori» (da 42,1% a 21,9%) a favore, in
            particolare, degli «innovatori» (da 41,8% a 58,1%). Questo spostamento è in larga
            prevalenza determinato dai lavoratori impiegati nel settore dei servizi, ed è maggiore
            di quello registrato dai colleghi del manifatturiero. Ciò non di meno, anche fra i
            lavoratori della metalmeccanica – più coinvolti di altri nel processo di «rinnovamento»
            contrattuale – si nota uno slittamento più graduale a favore di chi accoglie
            benevolmente i nuovi criteri proposti.
        

4. La «via
            italiana» al coinvolgimento dei lavoratori nelle decisioni aziendali 



Il «rinnovamento» contrattuale
            postula anche un altro tema che ricorre frequentemente nelle discussioni pubbliche, fra
            imprenditori e sindacalisti: il tema della partecipazione dei lavoratori alla vita e
            alla gestione dell’impresa. Quando si evoca l’argomento «partecipazione», quasi come un
            riflesso condizionato, si fa riferimento al modello tedesco dove una rappresentanza dei
            lavoratori co-gestisce le decisioni (Mitbestimmung) delle aziende
            sedendo all’interno dei loro consigli di sorveglianza. Quel modello appare di difficile
            applicazione nel contesto del sistema produttivo italiano, almeno per alcune ragioni. La
            prima rinvia alla tradizione culturale sindacale nazionale, diversa da quella tedesca,
            caratterizzata da un maggior livello di contrapposizione rispetto agli interessi
            dell’azienda. La seconda ha a che fare con la mappa delle imprese italiane il cui
            statuto e la dimensione media sono di gran lunga inferiori a quelli delle sorelle
            teutoniche, non prevedendo l’esistenza di un consiglio di amministrazione. La terza
            rimanda all’aspetto giuridico e legislativo diverso fra i due paesi in relazione ai
            rapporti fra dipendenti e impresa. 
Considerato che nell’ultimo
            decennio hanno preso piede nelle imprese – seppure non in modo sistematico e diffuso –
            sistemi di gestione ispirati alla «qualità totale», alla lean
                production, dove i collaboratori vengono coinvolti
            nei processi organizzativi e produttivi, cosa accade in realtà
            nella quotidianità su questo versante? Esiste solo un modo formalizzato di
            partecipazione alla vita dell’impresa (sedere in un consiglio di amministrazione o di
            sorveglianza) oppure esistono forme alternative di reciprocità e di relazione che fanno
            comunicare fra loro i diversi livelli gerarchici, che consentono più o meno
            implicitamente ai lavoratori di «essere e sentirsi parte» delle decisioni aziendali?
            Abbiamo così chiesto ai lavoratori e al panel di imprenditori di
            rivelare se e in che misura avvengano processi partecipativi secondo alcune declinazioni
            (tab. 15). 
TAB. 15.
                Si parla spesso del coinvolgimento dei lavoratori nell’impresa. A Suo avviso
                dovrebbe avvenire o avviene già… (%)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Facendo partecipare una
                                delegazione dei lavoratori al consiglio di amministrazione
                                dell’azienda
	17,6
	18,6
	1,1

	Consultando periodicamente i
                                lavoratori nelle scelte più importanti, nel definire gli obiettivi
                                aziendali
	40,1
	30,8
	13,0

	Parlando coi lavoratori,
                                ascoltando le loro idee/proposte sul lavoro, mettendole in
                                pratica
	38,0
	38,2
	82,6

	Non ci può essere un
                                coinvolgimento reale, gli interessi sono troppo
                            diversi
	4,3
	12,4
	3,3

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100).




In generale, il livello di
            coinvolgimento dei lavoratori appare assai elevato mediante due forme prevalenti e quasi
            analoghe. Nelle imprese metalmeccaniche, i lavoratori vengono consultati periodicamente
            nelle scelte più importanti e nel definire gli obiettivi aziendali (40,1%), in misura
            più rilevante rispetto alla media dei colleghi degli altri settori (30,8%). S’intuisce
            trattarsi di procedure consolidate definibili mediante riunioni, gruppi di lavoro e così
            via. Un peso analogo s’invera in un’altra modalità, più soft, come
            quella del discutere coi lavoratori sui problemi e le soluzioni produttive, ascoltando
            le possibili proposte o innovazioni, mettendole poi in pratica. Ciò avviene nel 38,0%
            dei casi (38,2% in Italia), soluzione che appare praticata dalla grande maggioranza fra
            gli imprenditori del panel di Federmeccanica (82,6%). 
Dunque, si potrebbe asserire che in
            quasi quattro quinti delle imprese metalmeccaniche italiane (78,1%) e i due terzi
            (69,0%) della media nazionale già oggi esistono forme di collaborazione più o meno
            strutturate. Che anche sotto questo profilo, le imprese hanno cercato una declinazione
            «all’italiana» nella modalità di coinvolgimento dei propri collaboratori. Ciò è
            spiegabile in virtù almeno di due fenomeni ampiamente noti: da un lato, la dimensione
            assai contenuta del sistema produttivo nazionale rende più facile, talvolta
                naturaliter, che fra dipendente e titolare si sviluppino forme
            implicite di collaborazione e partecipazione, che però non vengono riconosciute e
            rappresentate come tali (talvolta simbolicamente, talaltra anche economicamente). Quando
            si lavora «gomito-a-gomito» è facile s’instaurino relazioni di
            reciprocità. Dall’altro lato, non si deve dimenticare che poco
            oltre la metà degli attuali imprenditori italiani proviene dalle file dei lavoratori dipendenti[3]. Dunque, la storia e l’esperienza pregressa possono indurre più facilmente a
            sviluppare forme di relazione e di scambio all’interno dei luoghi di lavoro. 
Per converso, la partecipazione in
            stile germanico e, all’opposto, l’impossibilità di realizzare un vero e proprio
            coinvolgimento all’interno dell’impresa ottengono esiti marginali. Il 17,6% degli
            occupati nella metalmeccanica (18,6% in Italia) ritiene che la partecipazione debba
            avvenire esclusivamente sedendo in modo formale all’interno di un consiglio di
            amministrazione e solo il 4,3% non intravede assolutamente margini di collaborazione,
            soglia che sale al 12,4% nella media dei colleghi. 
Ma al di là delle modalità di
            coinvolgimento, in che misura i lavoratori percepiscono di essere coinvolti
            fattivamente, qual è il clima che avvertono su questa dimensione del lavoro? Rammentando
            che non è possibile – per la diversità del metodo di
            campionamento – effettivamente raffrontare quanto rilevato fra i lavoratori con le
            opinioni espresse, parallelamente, dagli imprenditori del panel,
            ciò non di meno è possibile individuare alcuni aspetti d’interesse (tab. 16). Il primo è
            che nella maggioranza dei casi, i lavoratori avvertono un buon livello di
            coinvolgimento. Il 69,6% dei lavoratori metalmeccanici (65,3% in Italia) ritiene che il
            titolare e la dirigenza siano trasparenti nelle scelte aziendali prese. Ancora, quasi i
            due terzi (61,6%; 57,3% in Italia) pensano che le proposte dei lavoratori siano tenute
            in debita considerazione. Più della metà (58,1%; 60,7% in Italia) si sente coinvolto e
            partecipe nelle scelte aziendali. 
TAB. 16.
                Dove lavora, il/la titolare e/o la direzione in che misura… (sempre e
                frequentemente; %)
	 	Metalmeccanici 	Totale
                                lavoratori 	Imprenditori
                                FEDMEC 
	Informa i lavoratori in modo
                                trasparente sulle scelte aziendali fatte
	69,6
	65,3
	95,7

	Tiene in debita considerazione le
                                proposte dei lavoratori
	61,6
	57,3
	90,5

	Fa sentire partecipi i lavoratori
                                delle scelte aziendali
	58,1
	60,7
	81,9

	Fonte: Community Media
                        Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori, n. casi: 1.000;
                        imprenditori, n. casi: 100).




Dunque, nel complesso possiamo
            sottolineare come molti lavoratori abbiano una percezione positiva della loro
            partecipazione alla vita aziendale. Si tratta di un’ulteriore conferma del fatto che
            molti si sentono come «a casa propria». Il secondo aspetto, per converso, richiama il
            fatto che esiste una fetta minoritaria, ma assolutamente non marginale, di lavoratori
            che avvertono un distacco, una separatezza: dove il coinvolgimento dei lavoratori non è
            praticato o, quanto meno, non è così sentito. Il terzo punto – pur con tutti i
                caveat del caso – rimanda a una diversa visione fra gli
            imprenditori e i lavoratori. 
Quasi la totalità del
                panel degli imprenditori ritiene, in generale, di coinvolgere e
            far sentire partecipi i propri collaboratori. Pur tuttavia, si osserva uno scarto di
            circa 30 punti percentuali fra gli orientamenti dei titolari
            interpellati e i lavoratori. Si tratta di una forbice che presumibilmente otterremmo
            anche con un campione di imprenditori rappresentativo, ma che in ogni caso deve far
            riflettere sugli effettivi processi di coinvolgimento e sulle reciproche aspettative.
        

5. La
            rappresentanza dei lavoratori 



Il lavoro della rappresentanza è
            sempre più complicato. E lo è diventato, seppure in misura diversa, per tutte le forme
            associative. Nessuna esclusa: dai partiti passando per le associazioni di categoria,
            fino a quelle più moderne legate alla rete, come dimostrano anche le tormentate
            riflessioni interne a M5S. I partiti sono quelli più in difficoltà: le convulsioni e i
            cambiamenti iniziati con Tangentopoli non hanno ancora consentito di trovare una
            stabilità. Scissioni (attuate o minacciate), creazioni di correnti e nascita di nuove
            formazioni sono quasi all’ordine del giorno. 
Anche le organizzazioni degli
            interessi non sono escluse. Più dei partiti, però, hanno un termometro costante nelle
            relazioni con gli iscritti dei quali auscultano la temperatura, i malumori e le attese.
            Quindi, sono più capaci di conservare una linea diretta con le esigenze della base
            associativa. Ma anche loro, di fronte alle accelerazioni impresse dai nuovi scenari,
            faticano a modificare i propri assetti, poiché le strutture organizzative tendono a
            essere rigide e a rifiutare i cambiamenti. 
I sindacati dei lavoratori non sono
            esenti da questi processi, tutt’altro. La crescente apertura ai mercati internazionali,
            le nuove divisioni del lavoro su scala globale e le ripetute riforme delle regole del
            mercato del lavoro li pongono costantemente in tensione. Più spesso sulla difensiva.
            Meno su posizioni progettuali. I problemi di cui il sindacato dei lavoratori soffre sono
            noti da tempo. La componente dei pensionati che supera gli attivi fra gli iscritti, la
            difficoltà a essere presente nei settori in crescita (imprese del terziario innovativo e
            dei servizi), fra le figure professionali non manuali, soprattutto fra le giovani
            generazioni: ovvero nei nuovi ambiti produttivi e nelle nuove
            forze del lavoro. Come se il sindacato riproducesse continuamente la base di
            rappresentanza originaria, incapace di parlare un linguaggio in grado di intercettare le
            nuove dinamiche del lavoro e dei mercati. Per dirla con un libro profetico di Bruno Manghi[4] di 40 anni fa, il sindacato «declina crescendo». 
Se osserviamo la quota di iscritti
            in condizione attiva, notiamo come mediamente poco più della metà (52,8%) degli aderenti
            alle tre organizzazioni principali risulti occupato. Dunque, una parte cospicua è
            costituita da pensionati che – come nel caso della CGIL – rappresentano la parte
            preponderante (tab. 17). 
TAB. 17.
                I lavoratori iscritti ai sindacati confederali e i lavoratori in Italia
	 	CGIL* 	CISL* 	UIL* 	Totale 	Lavoratori
                                Italia** 
	Totale iscritti
	5.462.082
	4.090.681
	2.249.727
	11.802.490
	 
	di cui
                                attivi
	2.598.764
	2.267.046
	1.361.868
	6.227.678
	22.753.000

	Quota attivi (%)
	47,6
	55,4
	60,5
	52,8
	 
	Stima tasso
                                sindacalizzazione
	 	 	 	 	27,4

	* Fonte:
                        Centrali sindacali: www.cgil.it; www.cisl.it; www.uil.it (consultati il
                        2.8.2017). 
** Fonte: INPS.




Alla fine degli anni ’70, il
            sindacato godeva di un’ampia schiera di iscritti fra gli attivi e di uno
                status centrale nella vita nazionale. Oggi quel ruolo appare
            fortemente appannato e il rischio è che si ponga su un piano inclinato dove «declina
            calando». Simbolicamente, prima ancora che numericamente. In altri termini, il problema
            non è solo o tanto di natura organizzativa, quanto di valore. Di capacità delle
            organizzazioni sindacali di analizzare, interpretare e narrare le (dis)articolazioni dei
            lavori. In una parola, di rappresentare le diverse culture dei lavori sviluppatesi negli
            anni dopo il venire meno della «classe operaia». 
Il profilo del lavoratore iscritto
            – fra gli attivi – a un’organizzazione sindacale risponde ad alcuni aspetti prevalenti
            (tab. 18). Innanzitutto, dal sondaggio risulta una quota di aderenti prossima alla stima
            nazionale: il 20,7% dichiara di essere – al momento dell’intervista – iscritto a un
            sindacato. Se aggiungiamo il 6,7% di interpellati che dichiara di esserlo stato in
            precedenza, ci approssimiamo molto alla stima nazionale (27,4%). Se non si rilevano
            grandi diversità nella composizione di genere, l’elemento caratterizzante è fornito
            dall’età. Sono pochi i giovani (12,1%, fra 18 e 34 anni), mentre la quota triplica fra i
            più adulti (30,5%, oltre 55 anni) e, soprattutto, fra quanti hanno un’anzianità
            lavorativa elevata (32,9%, oltre 20 anni). Risultano un po’ più
            numerosi, poi, quanti hanno un titolo di studio che non supera la qualifica
            professionale (23,3%) e i laureati (23,5%). Quest’ultima caratteristica si spiega con un
            più elevato tasso di sindacalizzazione nel settore dei servizi (20,7%) dove maggiore è
            la presenza di occupati con titoli di studio elevato. Tant’è che sotto il profilo delle
            mansioni svolte prevalgono i tecnici (25,0%) e i dirigenti (20,3%). Infine, il tasso di
            sindacalizzazione è direttamente proporzionale alla dimensione dell’impresa, tanto da
            raggiungere il 46,3% in quelle con oltre 250 dipendenti. Il Mezzogiorno, complice una
            diffusa presenza del pubblico impiego, detiene la quota prevalente di iscritti (24,8%). 
TAB. 18.
                Profilo degli iscritti al sindacato (val. %)
	Iscrizione al
                                sindacato 	 
	Sì
	20,4

	Ora no, ma in passato
                            sì
	6,7

	No
	73,0

	Genere
	 
	Maschio
	20,4

	Femmina
	20,3

	Età
	 
	18-34 anni
	12,1

	35-54 anni
	20,4

	Oltre 55 anni
	30,5

	Livello
                                studi
	 
	Basso
	23,3

	Medio
	17,1

	Alto
	23,5

	Settore
	 
	Metalmeccanica
	12,0

	Altra industria
	23,3

	Servizi
	20,7

	Macroarea
	 
	Nord Ovest
	17,8

	Nord Est
	21,5

	Centro
	17,2

	Sud e Isole
	24,8

	Mansione
	 
	Lavoro manuale
	17,0

	Tecnico-impiegatizio
	25,0

	Dirigente
	20,3

	Dimensioni
                                    d’impresa
	 
	Fino a 9 addetti
	12,9

	10-49 addetti
	20,4

	50-249 addetti
	30,0

	Oltre 250
                            addetti
	46,3

	Anzianità
                                    aziendale
	 
	Fino a 5 anni
	16,1

	6-10 anni
	15,3

	11-20 anni
	16,1

	Oltre 20 anni
	32,9

	Fonte: Community Media
                        Research, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060).




Disegnato il profilo prevalente
            dell’iscritto a un’organizzazione sindacale, qual è la percezione del ruolo dei
            sindacati nelle vicende del Paese (tab. 19)? Se consideriamo la popolazione italiana,
            ben il 40,0% ritiene che nel nostro Paese le cose andrebbero peggio se i sindacati non
            ci fossero (era il 33,1% nel 2015), mentre chi ne farebbe volentieri a meno rimane al di
            sotto del 30% (27,7% nel 2015). Non c’è dubbio che la contrapposizione al Jobs Act, la
            battaglia sui voucher e l’attivismo referendario abbiano pagato in termini di
            visibilità. Tuttavia, l’esito non è analogo se concentriamo l’attenzione sui lavoratori,
            ovvero la platea di riferimento dei sindacati. 
TAB. 19.
                Se il sindacato non ci fosse, le cose in Italia andrebbero… (val. %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 	 	Popolazione* 	 	Lavoratori** 
	 	2015 	2017 	 	2015 	2017 	 	2015 	2017 	 	1998 
	Meglio
	36,7
	32,4
	 	32,3
	26,1
	 	27,0
	29,9
	 	13,1

	Peggio
	19,9
	17,0
	 	25,5
	23,8
	 	33,1
	40,0
	 	54,5

	Sarebbe lo
                            stesso
	43,3
	50,6
	 	42,3
	50,1
	 	39,9
	30,1
	 	32,4

	Fonte: Community Media
                        Research, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060), settembre 2015
                        (lavoratori, n. casi: 1.123); * D. Marini, Vita dura per i
                            sindacati nell’età del lavoro liquido, in «La Stampa»,
                        1/5/2017; ** D. Marini, I lavoratori dipendenti in Italia.
                            Opinioni e atteggiamenti, Venezia, Fondazione Corazzin,
                        ottobre 1998 (n. casi: 1.200).




Per un terzo degli occupati
            nell’industria metalmeccanica (32,4%) se il sindacato non ci fosse le cose andrebbero
            meglio, misura superiore a quanto rilevato presso gli altri lavoratori (26,1%). Per
            contro, una difesa e un apprezzamento
            della funzione del sindacato sono evidenziati dal 17,0% dei metalmeccanici, che così si
            collocano al di sotto dei colleghi di altri settori (23,8%). Tuttavia, la maggioranza
            degli interpellati tende a ritenere ininfluente la presenza del sindacato, non
            riconoscendogli un ruolo determinante. Tale dato risulta omogeneo tanto fra i
            metalmeccanici (50,1%), quanto fra gli altri lavoratori (50,1%). 
Volendo delineare un profilo fra
            gli interpellati, potremmo identificare fra i sostenitori del ruolo del sindacato i
            laureati (30,1%), chi risiede nel Centro Italia (31,4%), chi è occupato in imprese di
            più grande dimensione (33,2%, oltre i 250 addetti) e, ovviamente, gli iscritti al
            sindacato (39,0%). Fra gli indifferenti, invece, annoveriamo maggiormente la componente
            femminile (52,9%), le giovani generazioni (53,9%, 18-34 anni), chi ha un basso titolo di
            studio (53,7%), i lavoratori del Mezzogiorno (55,3%), i lavoratori manuali (51,5%), gli
            occupati delle imprese più piccole (53,0%, fino a 9 addetti) e delle medie (54,4%,
            50-249 addetti), i non iscritti ad alcuna sigla sindacale (54,7%). 
Si potrebbe affermare, quindi, che
            il sindacato più che dalla contrarietà è afflitto da una sindrome di indifferenza, dal
            non essere considerato un soggetto che può giocare un ruolo nello sviluppo del Paese.
            Come invece poteva vantare pochi decenni fa. Basta andare indietro di poco meno di 20
            anni (1998) per evidenziare, grazie a una ricerca simile sui
            lavoratori dipendenti[5], come sia mutata profondamente l’opinione verso il sindacato, allorché ben
            il 54,5% degli occupati attribuiva al sindacato la capacità di incidere positivamente in
            Italia. Ma anche venendo a tempi più recenti, grazie alla ricerca svolta 2 anni addietro[6], possiamo osservare come tale china non sembri – almeno al momento – trovare
            sosta. Nel 2015 un quarto dei lavoratori (25,5%) attribuiva un ruolo centrale al
            sindacato nella vita del Paese (19,9% fra i metalmeccanici) e nel 2017 tale quota rimane
            sostanzialmente analoga (23,8% in Italia, 17,0% fra i metalmeccanici). Tuttavia, sembra
            avvenire un travaso a favore degli indifferenti che salgono dal 42,3% (43,3% fra i
            metalmeccanici) del 2015, al 50,1% del 2017 (50,6% fra i metalmeccanici). 
Ma oltre all’iscrizione a
            un’organizzazione sindacale, abbiamo cercato di cogliere se e in che misura i lavoratori
            si sentano effettivamente tutelati dalle organizzazioni dei lavoratori (tab. 20). Va
            sottolineato che la domanda è stata posta in forma aperta, quindi non con risposte
            preordinate. Le risposte sono state successivamente ricodificate. Il risultato appare
            coerente con quanto fin qui rilevato. Se sommiamo quanti pensano che i sindacati non
            servano o siano percepiti come tutti uguali, o addirittura che nessuno li tuteli
            raggiungiamo la ragguardevole quota del 78,7%, una misura non diversa da quella ottenuta
            nel 2015 (75,8%). Ma è fra i metalmeccanici che troviamo una crescita significativa: dal
            70,5% del 2015, all’81,1% del 2017. 
TAB. 20.
                Le organizzazioni dei lavoratori che tutelano di più gli interessi dei lavoratori
                (val. %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale lavoratori 
	 	2015 	2017 	 	2015 	2017 
	Sindacati
                            confederali
	3,8
	1,1
	 	2,4
	1,3

	Sindacati autonomi,
                            UGL…
	0,9
	2,0
	 	0,8
	0,8

	COBAS…
	0
	–
	 	0,6
	0,3

	CGIL
	16,4
	7,8
	 	12,8
	9,4

	CISL
	3,8
	4,0
	 	3,2
	4,3

	UIL
	1,6
	–
	 	2,2
	1,7

	Altri sindacati
	3,0
	4,0
	 	2,2
	3,5

	Il sindacato non
                            serve
	5,2
	4,5
	 	5,3
	4,5

	Non saprei, sono tutti
                                uguali
	30,6
	20,8
	 	26,8
	27,2

	Non saprei, non ne conosco
                                alcuno
	8,3
	11,2
	 	14,4
	16,0

	Nessuno
	26,4
	44,6
	 	29,3
	31,0

	Fonte: Community Media
                        Research, luglio 2017 (lavoratori, n. casi: 1.060), settembre 2015
                        (lavoratori, n. casi: 1.123).




Esclusi questi rispondenti, i
            sindacati confederali complessivamente ottengono il consenso del 16,7% degli
            interpellati, ma era il 20,6% nel 2015. Ancora, fra i metalmeccanici dal 25,6% del 2015
            scendono al 12,9%. Il restante 4,6% (6,0% fra i metalmeccanici) guarda con favore ai
            sindacati autonomi, ai COBAS e ad altre sigle
            minori, in misura simile a quanto ottenuto nel 2015.
        
Dunque, le organizzazioni
            sindacali sembrano parlare e rappresentare una fetta parziale del mondo del lavoro,
            quella dove è storicamente presente e con un profilo dei lavoratori tradizionale.
            Sfuggono le nuove generazioni, i nuovi ingressi sul mercato del lavoro. Ma, al di là dei
            numeri, fa riflettere l’estesa platea di lavoratori che non guarda al sindacato come a
            un interlocutore. E ciò non può non porre una questione non solo alle organizzazioni
            sindacali, ma anche al sistema delle imprese. A maggior ragione in una fase – come
            l’attuale – che è di transizione non solo economica, ma anche culturale. 
﻿



[1]  Il riferimento è alle categorie elaborate
                    da A.O. Hirschman, Exit, voice, loyalty, Cambridge, Mass.,
                    Harvard University Press, 1970 (trad. it. Lealtà, defezione,
                        protesta, Bologna, Il Mulino, 2017).

[2]  L’indice di innovazione contrattuale è
                    definito dalla somma dei 4 items proposti. Il risultato è
                    un continuum di valori da 4 a 16, diviso in 3 intervalli
                    così definiti: un punteggio fino a 9 indica un rifiuto dei criteri proposti; 10
                    un eguale livello di accordo e disaccordo; oltre 11 un complessivo
                    accordo.

[3]  Secondo l’ultima ricerca svolta sugli
                    imprenditori in Italia, tale soglia è pari a 52,4%. Si veda D. Marini,
                        Il caleidoscopio delle caratteristiche degli
                        imprenditori, in L. Paolazzi, M. Sylos Labini e F. Traù (a cura
                    di), Gli imprenditori, Venezia, Marsilio, 2016.

[4]  B. Manghi, Declinare crescendo.
                        Note critiche dall’interno del sindacato, Bologna, Il Mulino,
                    1977.

[5]  D. Marini, I lavoratori
                        dipendenti in Italia. Opinioni e atteggiamenti, Venezia,
                    Fondazione Corazzin, 1998.

[6]  D. Marini, Fuori
                        classe.
                    Lavoratori e rappresentazioni del lavoro, Milano-Treviso,
                    Community Media Research, 2015.





Capitolo settimo 

I profili professionali: lavoratori imprenditivi 4.0 

Il capitolo prende in esame la questione dei profili professionali, da molti
        considerati modellati ormai su epoche precedenti e poco attuali. Sono stati interpellati
        allora lavoratori circa il valore degli attuali inquadramenti professionali, quali
        dovrebbero essere le modalità di aumento del livello retributivo e dell’inquadramento
        professionale stesso, oltre che la questione dei permessi lavorativi. La risposta tali
        questioni è una aspettativa di flessibilità e cambiamento rispetto allo stato attuale delle
        cose. L’attesa dei lavoratori è di una sempre maggiore personalizzazione e della necessità
        di considerare sempre più il merito, la produttivita e la professionalità del singolo
        rispetto invece a categorizzazioni generali che procedono per anzianità.





1. Gli
      inquadramenti professionali 



È ricorrente, nei rinnovi contrattuali, la discussione
      circa la bontà e l’attualità di profili professionali – e i relativi inquadramenti – disegnati
      in epoche precedenti, con organizzazione del lavoro e mansioni decisamente diverse da quelle
      attuali. Abbiamo sottoposto agli interpellati alcune questioni quali la bontà degli attuali
      inquadramenti professionali, la modalità con cui devono avvenire gli aumenti di livello
      retributivo e di inquadramento professionale, l’assegnazione dei permessi lavorativi. 
Su tutte e tre le tematiche proposte
      emerge un’aspettativa di flessibilità e di cambiamento rispetto alle attuali modalità (tab.
      1). Per i quattro quinti dei lavoratori (81,9%; 78,1%, metalmeccanici) le attuali figure
      professionali devono essere aggiornate e addirittura cambiate radicalmente perché non
      rispecchiano più l’attuale struttura professionale. 
TAB. 1. Opinioni
        di lavoratori e imprenditori sui profili professionali (val. %)
	 	Metalmeccanici 	Totale lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Ritiene che gli attuali
                  inquadramenti professionali siano:

	Da mantenere, vanno sostanzialmente bene
	21,9
	18,1
	11,2

	Da aggiornare con i nuovi profili
              professionali
	67,0
	67,4
	67,4

	Da cambiare radicalmente
	11,1
	14,5
	21,4

	A suo avviso, gli aumenti
                  di livello retributivo (scatti) e di inquadramento professionale dovrebbero
                  avvenire:

	In base alla professionalità raggiunta
	68,1
	66,7
	96,6

	Automaticamente sulla base dell’anzianità
              lavorativa
	31,9
	33,3
	3,4

	Secondo lei, i permessi
                  retribuiti di lavoro devono maturare:

	In modo uguale per tutti senza considerare il tempo passato al
                lavoro
	39,7
	33,9
	12,4

	In misura proporzionale al tempo effettivo passato al
                lavoro
	60,3
	66,1
	87,6

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, febbraio 2016 (lavoratori,
            n. casi: 1.100; imprenditori, n. casi: 89).




Gli stessi scatti retributivi e di
      inquadramento professionale non possono essere più connessi alla sola anzianità lavorativa,
      dunque aggiornati automaticamente (33,9%; 31,9%, metalmeccanici), ma devono essere commisurati
      alla professionalità raggiunta (66,7%; 68,1%, metalmeccanici). E così pure i permessi
      retribuiti devono maturare ed essere assegnati non più in modo indistinto (33,9%; 39,7%,
      metalmeccanici) fra tutti i lavoratori, ma vanno distribuiti in base alle ore di lavoro
      effettivamente realizzate (66,1%; 60,3%, metalmeccanici). Una volta di più l’attesa dei
      lavoratori è di una maggiore personalizzazione del rapporto di lavoro, di una più elevata
      considerazione del merito e della professionalità dei singoli.
    

2. Lavoratori
      imprenditivi 4.0 



Le innovazioni tecnologiche hanno
      pervaso (e lo faranno sempre di più) il modo di produrre e di realizzare i servizi. Al punto
      tale che in questi anni si va affermando la cosiddetta «Industry 4.0» ovvero la Quarta
      rivoluzione industriale, caratterizzata dalla progressiva interconnessione dei dati e dei
      processi, dalla digitalizzazione delle informazioni e dallo scambio costante di informazioni
      fra i consumatori e le macchine, oltre che fra le macchine stesse. Simili evoluzioni non
      lasciano inalterato il modo di lavorare e di organizzare il lavoro, così come muta la
      dimensione cognitiva del lavoro. Alcune prime analisi e ricerche[1] hanno il pregio di affrontare in modo sistematico questi
      temi e di offrire iniziali spunti di riflessione. In questa ricerca si è cercato – pur con
      tutti i limiti di un sondaggio – di verificare in che misura stia mutando il modo di lavorare
      sulla scorta di alcuni indicatori: la manualità o la cognitività del lavoro; l’impegno
      prevalentemente fisico o mentale; l’utilizzo o meno di strumentazioni tecnologiche; il
      lavorare in team o isolatamente. Attraverso questi quattro indicatori abbiamo provato a
      delineare i profili professionali dei lavoratori. Gli esiti raccontano – anche solo attraverso
      pochi segnalatori – di profili professionali articolati e complessi, ma che presentano
      significativi processi evolutivi in corso già oggi presso uno spettro ampio del sistema
      produttivo. 
In prima battuta, il risultato generale
      evidenzia un mondo del lavoro sostanzialmente polarizzato, dove però tendono a spiccare
      dimensioni qualitative elevate (tab. 2). La prevalenza (in modo più o meno accentuato) è
      composta da lavoratori che svolgono mansioni dove possono prendere decisioni autonome (54,5%),
      l’impegno è soprattutto mentale (65,4%) e operano in team o comunque in relazione con altri
      colleghi (53,9%), utilizzando una strumentazione tecnologica complessa (65,8%). Fra i
      lavoratori della metalmeccanica l’esito generale è leggermente inferiore, ma s’innesta nel
      medesimo solco. Poco più della metà svolge mansioni non esecutive (51,3%) che lo impegnano
      mentalmente (53,3%) più che fisicamente. Poco meno della metà opera in team con altri (48,2%).
      Soprattutto, i quattro quinti (81,4%) sono alle prese con strumentazioni a elevato contenuto
      tecnologico, assai di più rispetto alla media nazionale. Dunque, questo primo esito consegna
      un mondo di profili professionali quasi diviso a metà fra chi svolge mansioni qualitativamente
      elevate (prevalente) e chi ha un impiego meno prestigioso (cospicuamente minoritario). La
      grande maggioranza, tuttavia, utilizza strumentazioni tecnologiche elevate. 
TAB. 2. Lo
        svolgimento del lavoro (%)
	 	Metalmeccanici 	Totale lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Nel suo lavoro, in
                  prevalenza, svolge mansioni:

	Operative, esecutive, ripetitive
	48,7
	45,5
	31,0

	Dove può prendere decisioni autonome o trovare
                soluzioni
	51,3
	54,5
	69,0

	Nel suo lavoro svolge
                  mansioni che la impegnano soprattutto:

	Fisicamente
	46,7
	34,6
	32,3

	Mentalmente
	53,3
	65,4
	67,7

	Nel suo lavoro, in
                  prevalenza, utilizza strumenti o macchine con:

	Bassa o nulla tecnologia (macchine/strumenti
              manuali…)
	18,6
	34,2
	4,0

	Media o alta tecnologia (computer, tablet, macchine
                automatizzate, robot…)
	81,4
	65,8
	96,0

	Per svolgere il suo
                  lavoro, in prevalenza, lo fa:

	Da solo o quasi, senza dover collaborare con
              altri
	51,8
	46,1
	13,1

	In collaborazione con altri colleghi, in
              gruppo
	48,2
	53,9
	86,9

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori,
            n. casi: 1.000; imprenditori, n. casi: 100).




Realizzando un’analisi più approfondita
      e incrociando le diverse dimensioni utilizzate è possibile precisare
      ulteriormente i contorni dei profili professionali individuati.
      Sommando i primi due indicatori sul lavoro di tipo manuale/intellettuale e fisico/mentale si
      ottengono 4 profili (tab. 3). 
TAB. 3. Il
        profilo delle mansioni (%)
	 	Manovale-eterodiretto 	Opera-imprenditivo  	Esecutivo-cognitivo 	Cognitivo-autonomo 
	Totale
	20,9
	13,7
	24,6
	40,8

	Genere

	Maschio
	23,1
	16,5
	21,9
	38,5

	Femmina
	17,7
	9,7
	28,5
	44,1

	Età

	18-34 anni
	26,8
	12,1
	23,8
	37,3

	35-54 anni
	19,8
	14,1
	25,8
	40,3

	Oltre 55 anni
	17,3
	14,1
	21,7
	46,8

	Livello
                studi

	Basso (obbligo e form. prof.)
	38,2
	27,8
	16,9
	17,1

	Medio (diploma)
	15,2
	8,6
	32,9
	43,3

	Alto (laurea e oltre)
	6,1
	2,6
	19,2
	72,2

	Settore

	Metalmeccanica
	30,6
	16,0
	18,1
	35,2

	Altra industria
	27,3
	23,0
	20,9
	28,8

	Servizi
	17,7
	10,7
	26,5
	45,1

	Mansione

	Lavoro manuale
	30,5
	13,3
	30,4
	25,9

	Tecnico
	12,0
	8,8
	24,8
	54,4

	Dirigente
	10,1
	27,2
	4,8
	57,8

	Macroarea

	Nord Ovest
	19,5
	15,1
	18,4
	47,0

	Nord Est
	18,9
	9,5
	26,8
	44,8

	Centro
	21,6
	11,3
	28,9
	38,2

	Sud e Isole
	23,5
	17,6
	26,4
	32,5

	Dimensioni
                  d’impresa

	Fino a 9 addetti
	18,7
	20,6
	13,3
	47,4

	10-49 addetti
	23,9
	10,7
	32,1
	33,4

	50-249 addetti
	19,5
	4,9
	30,3
	45,3

	Oltre 250 addetti
	24,0
	8,1
	43,2
	24,7

	Fonte: Community Media
            Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (n. casi: 1.000).




Il «manovale-eterodiretto» interessa un
      quinto dei lavoratori (20,9%) e racchiude quanti svolgono una mansione esclusivamente
      operativa dove prevale nettamente la manualità dell’esecuzione, assimilabile al classico
      «operaio generico», ma che non si ritrova esclusivamente nel settore industriale.
      Costituiscono tale gruppo soprattutto i lavoratori di genere maschile (23,1%), occupati nel
      comparto metalmeccanico (30,6%), nelle piccole (23,9%, 10-49 addetti) e grandi (24,0%, oltre
      250 addetti) imprese. Sono concentrati in particolare nelle aree del Centro-Sud (22,0%) ed
      esiste una correlazione diretta con l’età e il titolo di studio posseduto: quanto più si è
      giovani e con al massimo una qualifica professionale, tanto più è facile svolgere mansioni
      manuali e meramente esecutive.
    
L’«opera-imprenditivo» è una figura che
      presenta un livello di professionalità leggermente superiore alla precedente. Si tratta di
      quanti hanno mansioni che impegnano fisicamente e manualmente il lavoratore, ma godono di una
      maggiore autonomia decisionale e devono risolvere problemi avendo un buon grado di libertà
      d’azione. Una sorta, appunto, di «operaio imprenditivo». Poco più di un decimo dei lavoratori
      (13,7%) segnala questa condizione e sono soprattutto i maschi (16,5%), quanti possiedono un
      titolo di studio fino alla qualifica professionale (27,8%), gli occupati negli altri comparti
      industriali (23,0%) e nelle microimprese (20,6%, fino a 9 addetti). 
L’«esecutivo-cognitivo», in cui
      ascriviamo un novero più cospicuo di lavoratori (24,6%), è il gruppo in cui la dimensione
      della «manualità operativa» lascia spazio alla dimensione dell’«impegno intellettuale», benché
      il tipo di mansione non preveda un’autonomia decisionale, ma prevalentemente di esecuzione. In
      questo gruppo incontriamo, in misura prevalente, la componente femminile (28,5%), chi possiede
      un diploma (32,9%), chi è occupato in imprese di grandi dimensioni (43,2%, oltre 250 addetti). 
Il «cognitivo-autonomo» è il gruppo più
      cospicuo e interessa il 40,8% dei lavoratori interpellati. La caratteristica è di svolgere
      mansioni con ampi margini di autonomia decisionale e l’impegno è prettamente di natura
      intellettuale. In proporzione, costituisce questo gruppo la parte femminile del mondo del
      lavoro (44,1%), chi opera nel settore dei servizi (45,1%), risiede nel Nord (45,9%) e gli
      occupati nelle micro (47,4%, fino a 9 addetti) e nelle medie imprese (45,3%, 50-249 addetti).
      Così come abbiamo rilevato nel profilo «manovale-eterodiretto», anche in questo caso esiste
      una correlazione con l’età e il titolo di studio posseduto. In altri termini, al crescere
      dell’età e del livello d’istruzione si associa un lavoro con una dimensione intellettuale e di
      autonomia elevata. 
Il secondo gruppo di indicatori è teso
      a identificare la modalità di esecuzione del lavoro. Da un lato, se esso avviene in modo
      isolato, senza doversi rapportare con altri colleghi, oppure prevede di relazionarsi con i
      compagni di lavoro, si svolge in team. Dall’altro lato, il grado di
      utilizzo di attrezzature tecniche per svolgere la propria mansione, se ciò avviene con
      strumenti tradizionali a scarso o nullo contenuto tecnologico o, viceversa, a elevata
      innovazione. Come in precedenza, sommando i diversi indicatori è possibile individuare 4
      profili di modalità di esecuzione (tab. 4).
    
TAB. 4. Il
        profilo delle modalità di esecuzione del lavoro (%)
	 	LowTech-Isolato 	HiTech-Isolato 	LowTech-Team  	HiTech-Team 
	Totale
	18,2
	27,9
	16,0
	37,9

	Genere

	Maschio
	19,3
	26,2
	17,3
	37,3

	Femmina
	16,6
	30,4
	14,2
	38,8

	Età

	18-34 anni
	15,3
	29,5
	17,7
	37,5

	35-54 anni
	18,4
	27,7
	15,9
	38,0

	Oltre 55 anni
	20,8
	26,9
	14,3
	38,0

	Livello
                studi

	Basso (obbligo e form. prof.)
	35,2
	15,6
	23,7
	25,5

	Medio (diploma)
	11,7
	33,1
	13,5
	41,7

	Alto (laurea e oltre)
	5,6
	36,0
	9,4
	49,0

	Settore

	Metalmeccanica
	13,7
	38,1
	4,9
	43,3

	Altra industria
	19,3
	22,7
	23,7
	34,3

	Servizi
	18,4
	28,3
	15,0
	38,3

	Mansione

	Lavoro manuale
	20,2
	27,0
	19,9
	32,9

	Tecnico
	9,0
	22,9
	15,7
	52,3

	Dirigente
	33,7
	43,3
	3,5
	19,5

	Macroarea

	Nord Ovest
	16,7
	33,3
	11,1
	38,9

	Nord Est
	18,9
	28,9
	15,3
	36,9

	Centro
	18,9
	22,9
	19,6
	38,6

	Sud e Isole
	18,8
	25,0
	19,2
	37,0

	Dimensioni d’impresa
	 	 	 	 
	Fino a 9 addetti
	23,3
	33,4
	13,0
	30,3

	10-49 addetti
	11,1
	25,1
	23,2
	40,6

	50-249 addetti
	13,5
	23,2
	15,7
	47,6

	Oltre 250 addetti
	25,6
	20,6
	7,7
	46,1

	Fonte: Community Media
            Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (n. casi: 1.000).




Il «LowTech-Isolato» rappresenta quanti
      non utilizzano strumentazioni o macchinari sofisticati sotto il profilo tecnologico e la cui
      modalità di esecuzione è individuale, non prevede cioè la necessità di rapportarsi con altri
      colleghi. Sono coinvolti quasi due lavoratori su cinque (18,2%) e in particolare i più adulti
      (20,8%, oltre 55 anni). Ma soprattutto rientrano in questa categoria chi possiede al più una
      qualifica professionale (35,2%) e – potrà apparire paradossale – anche una parte consistente
      di chi svolge mansioni direttive (33,7%). Questi ultimi, in realtà, proprio perché «direttivi»
      lavorano «da soli» e spesso, svolgendo un lavoro d’ufficio, non necessitano di significative
      strutture tecnologiche, se non gli ormai classici strumenti di comunicazione. 
L’«HiTech-Isolato», diversamente dal
      gruppo precedente, annovera quanti operano con apparecchiature tecnologiche avanzate la cui
      operatività non richiede però necessariamente di doversi porre all’interno di un gruppo di
      colleghi. Poco più di un quarto fra gli occupati (27,9%) si rappresenta in questa condizione e
      ciò avviene in misura maggiore per la componente femminile (30,4%), chi è diplomato (33,1%) e
      laureato (36,0%), gli occupati nella metalmeccanica (38,1%) e nelle microimprese (33,4%, fino
      a 9 addetti), chi svolge una mansione direttiva (43,3%) e risiede nel Nord Ovest (33,3%). 
Il «LowTech-Team» è l’insieme che
      raccoglie quanti svolgono un lavoro in cui non utilizzano strumenti a elevato contenuto
      tecnologico, ma operano congiuntamente ad altri colleghi. Sono annoverabili circa il 16,0%
      degli occupati e sono interessati soprattutto quelli che possiedono un basso livello di studi
      (23,7%), chi è attivo negli altri settori industriali (23,7%) con mansioni di natura manuale
      (19,9%), nelle imprese di piccola dimensione (23,2%, 10-49 addetti) e risiede nel Centro-Sud
      (19,4%). 
Infine, l’«HiTech-Team» costituisce
      l’insieme più numeroso (37,9%) ed è rappresentato da coloro che nel contempo utilizzano
      strumentazioni a elevato contenuto tecnologico e cooperano assieme ad altri collaboratori.
      Sono individuabili, in misura maggiore, fra quanti portano in tasca un diploma (41,7%) e una
      laurea (49,0%), sono occupati nella metalmeccanica (43,3%) con una
      mansione tecnica specializzata (52,3%) e in imprese di dimensioni medie (47,6%, 50-249
      addetti) e grandi (46,1%, oltre 250 addetti). 
Queste prime elaborazioni consentono
      fin d’ora di sottolineare una volta di più l’elevata articolazione del mondo del lavoro, non
      più riconducibile a una singola categoria generica di «lavoratore»,
      bensì di «lavoratori» al plurale. Soprattutto, mettono in evidenza come una quota consistente
      fra gli occupati, in generale, operi in diverse modalità, ma con apparecchiature a elevata
      tecnologia (65,8%); come la maggioranza (53,9%) svolga mansioni in cui deve coordinarsi con
      altri colleghi in gruppi o team e, dunque, sviluppi competenze distintive; come i due terzi
      (65,4%), ancorché in modi dissimili, siano caratterizzati da un lavoro di natura cognitiva,
      dove l’elemento peculiare non è offerto dalla manualità dell’esecuzione, ma dall’ingegno. 
Nell’intento di cercare una sintesi
      delle acquisizioni fin qui ottenute, abbiamo incrociato gli esiti dei diversi profili
      esaminati poc’anzi, con l’obiettivo di provare a individuare il novero delle professionalità
      presenti sul lavoro (tab. 5). Così facendo, abbiamo distinto cinque ceti professionali secondo
      alcuni caratteri prevalenti utili a connotare le differenti mansioni e la loro modalità di
      esecuzione. 
TAB. 5. Il
        profilo dei ceti professionali (%)
	 	Operativo 	Manuale
                upgrade 	Operatore esperto 	Mentedopera 	Skill 4.0 
	Totale
	8,7
	15,0
	23,9
	32,9
	19,6

	Genere

	Maschio
	9,0
	15,8
	25,9
	31,1
	18,1

	Femmina
	8,2
	13,8
	21,0
	35,4
	21,7

	Età

	18-34 anni
	10,2
	14,4
	28,5
	26,5
	20,4

	35-54 anni
	8,5
	15,5
	22,5
	34,2
	19,2

	Oltre 55 anni
	7,4
	13,8
	23,2
	36,0
	19,6

	Livello
                studi

	Basso (obbligo e form. prof.)
	17,2
	30,5
	24,3
	21,9
	6,1

	Medio (diploma)
	5,9
	8,9
	27,8
	35,9
	21,5

	Alto (laurea e oltre)
	1,3
	3,7
	15,3
	43,6
	36,1

	Settore

	Metalmeccanica
	4,5
	18,2
	35,7
	21,6
	19,9

	Altra industria
	9,4
	22,0
	24,0
	32,0
	12,6

	Servizi
	9,0
	12,5
	22,4
	34,5
	21,6

	Mansione

	Lavoro manuale
	12,8
	18,3
	29,0
	27,7
	12,1

	Tecnico
	2,9
	8,2
	20,4
	37,0
	31,4

	Dirigente
	8,7
	20,4
	15,1
	40,2
	15,6

	Macroarea

	Nord Ovest
	9,4
	12,1
	21,1
	34,0
	23,3

	Nord Est
	9,5
	14,1
	20,4
	34,9
	21,1

	Centro
	6,6
	20,7
	20,7
	34,0
	18,1

	Sud e Isole
	8,9
	14,3
	32,7
	29,0
	15,2

	Dimensioni
                  d’impresa

	Fino a 9 addetti
	9,5
	15,6
	22,6
	34,4
	17,9

	10-49 addetti
	6,1
	16,8
	25,9
	34,4
	16,8

	50-249 addetti
	7,8
	11,9
	21,5
	30,0
	28,7

	Oltre 250 addetti
	14,5
	12,5
	28,1
	26,8
	17,9

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (n. casi: 1.000).




L’«operativo» è il profilo
      professionale meno pregiato dal punto di vista dei contenuti e rappresenta il lavoratore che
      svolge un’opera prevalentemente esecutiva, con attrezzature tradizionali o scarsamente
      tecnologiche, non ha autonomia decisionale, né deve relazionarsi con altri colleghi. Meno di
      un decimo degli interpellati (8,7%) si colloca in una simile condizione ed è un gruppo
      caratterizzato in prevalenza da quanti possiedono un basso titolo di studio (17,2%), hanno
      mansioni manuali (12,8%) e sono occupati nelle imprese di più grandi dimensioni (14,5%, oltre
      250 addetti). Fra gli esempi appartenenti al profilo dell’operativo
      possiamo citare: lavoratore in una linea di montaggio (operaio non qualificato), addetto alla
      pulizia di ambienti, bidello, usciere. 
Il «manuale
        upgrade» è più cospicuo del precedente gruppo (15,0%) ed è costituito
      da quanti, pur svolgendo un lavoro esecutivo e manuale, ciò non di meno dispongono di
      strumentazioni tecnologiche complesse e/o devono prendere decisioni in autonomia, e dunque
      devono essere dotati di spirito imprenditivo. Nel novero di questo ceto professionale
      incontriamo soprattutto chi ha raggiunto al più una qualifica professionale (30,5%), è
      occupato nell’altra industria (22,0%) di dimensioni più contenute (16,0%, fino a 49
      addetti), risiede nel Centro (20,7%). Nel manuale
        upgrade possiamo annoverare: lavoratore di carrozzeria, meccanica, idraulica,
      cameriere, centralinista, infermiere (barelliere), addetto cucina, sicurezza (vigilante),
      conducente di mezzi. 
La figura dell’«operatore esperto»
      coinvolge il 23,9% dei lavoratori e, rispetto ai precedenti gruppi, somma alle capacità
      decisionali autonome e all’utilizzo di strumentazioni innovative l’opportunità di lavorare
      all’interno di un gruppo o di relazionarsi con altri colleghi, sviluppando così ulteriori
      capacità professionali. Risultano appartenere a questo gruppo professionale, più di altri, le
      generazioni più giovani (28,5%, fino a 34 anni), i metalmeccanici (35,7%), chi svolge una
      mansione manuale (29,0%) e risiede nel Sud e Isole (32,7%). Nel gruppo operatore
        esperto possiamo ricordare: tecnico (manutentore), operaio specializzato, capo
      officina, impiegato bancario, ufficiale (esercito, polizia, carabinieri), responsabile di sala
      (ristorante), infermiere specializzato, tecnico di ospedale, cameraman. 
I «mentedopera» costituiscono il ceto
      più popolato (32,9%): rappresenta il punto dove la dimensione intellettuale, che è prevalente,
      si può sposare anche con abilità manuali. E dunque diventa difficile distinguere precisamente
      dove inizi l’una e termini l’altra. Dove la dimensione cognitiva può essere applicata a un
      lavoro esecutivo e viceversa. Questo gruppo professionale non presenta caratterizzazioni
      particolari, ma è correlato proporzionalmente al crescere dell’età e del titolo di studio.
      Così, al suo interno individuiamo soprattutto i lavoratori più adulti (36,0%, oltre 55 anni) e
      chi ha una laurea (43,6%), oltre a chi svolge mansioni tecniche (37,0%) e dirigenziali
      (40,2%). Fra i mentedopera possiamo schierare: artigiano (idraulico,
      falegname, meccanico…), modellista, responsabile cucina (capocuoco, chef), responsabile di
      segreteria. 
Nel ceto professionale «skill 4.0» è
      ascrivibile un quinto dei lavoratori (19,6%). Si tratta della professionalità con le
      competenze più elevate, poiché somma autonomia decisionale, impegno cognitivo, utilizzo di
      tecnologie avanzate e lavoro in team. Sono lavoratori particolarmente presenti nel settore dei
      servizi (21,6%), nelle imprese di medie dimensioni (28,7%, 50-249
      addetti) dove svolgono mansioni tecnico-specialistiche (31,4%), residenti nel Nord (22,2%). Ma
      la variabile che più di altre discrimina la presenza in questo gruppo è, una volta di più,
      direttamente correlata al crescere del titolo di studio posseduto: il 36,1% ha conseguito una
      laurea. Nel gruppo skill 4.0 ritroviamo: ricercatore (nei
      diversi campi, dal medico allo scientifico), figure dirigenziali,
      consulente, blogger, programmatore siti internet, grafico. 
L’articolazione dei diversi ceti
      professionali, a ben vedere, prefigura anche una prima stratificazione e gerarchia
      professionale, là dove nell’«operativo» si scorge un livello di professionalità basilare e di
      più semplice eseguibilità, fino a salire allo «skill 4.0» in cui il mix di competenze assume
      il massimo di complessità, contemperando aspetti tecnologici evoluti anche con atteggiamenti e
      orientamenti dettati dall’autonomia e dalla responsabilità decisionale. Insomma, si tratta di
      lavoratori dipendenti che incorporano orientamenti imprenditivi[2] nello svolgimento delle loro mansioni. 
Oltre a delineare l’esecuzione e le
      modalità del lavoro, abbiamo chiesto ai lavoratori interpellati di dichiarare se e in che
      misura sentano di esprimere le proprie capacità e competenze professionali nello svolgimento
      delle proprie mansioni (tab. 6). Infatti, la professionalità di un lavoratore non si esaurisce
      nell’esecuzione di quanto gli viene richiesto, poiché esiste anche una dimensione potenziale,
      non espressa o non riconosciuta[3], che potrebbe accrescere ulteriormente le competenze (e la soddisfazione) del
      lavoratore. 
TAB. 6. Nel
        lavoro che svolge, in che misura ritiene… (%)
	 	Totalmente 	In buona parte 	Poco 	Per nulla 
	Di esprimere le sue
                  capacità e competenze professionali?

	Metalmeccanici
	36,3
	54,1
	9,6
	0

	Totale lavoratori
	38,0
	53,2
	7,0
	1,8

	 	Moltissimo 	Molto 	Poco 	Per nulla 
	Siano apprezzate e
                  valorizzate dai suoi superiori?

	Metalmeccanici
	24,7
	61,9
	11,2
	2,2

	Totale lavoratori
	20,6
	61,5
	14,9
	3,0

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (n. casi: 1.000).




In primo luogo, la grande maggioranza
      fra gli occupati – senza che vi siano particolari differenze fra metalmeccanici e i colleghi
      di altri settori – ritiene di esprimere sul lavoro le proprie capacità in modo totale (38,0%)
      o in buona parte (53,2%), mentre è una quota marginale quella di chi avverte una sostanziale
      carenza di espressione professionale individuale (8,8%). Dunque, molti sono soddisfatti, ma
      per una parte cospicua esistono margini di miglioramento.
    
In secondo luogo, oltre all’aspetto
      soggettivo, vi è quello del riconoscimento esterno. I lavoratori quanto ritengono siano
      apprezzate e valorizzate le loro competenze dai superiori? L’esito complessivo sposta l’ago
      della bilancia verso un maggiore disallineamento fra quanto si percepisce di esprimere e
      quanto, invece, viene loro riconosciuto. Nel complesso, la grande maggioranza ritiene di
      vedere apprezzata la propria professionalità molto (61,5%) e moltissimo (20,6%), mentre per
      contro il 17,9% dichiara che ciò avviene poco o per nulla. 
Quindi, assistiamo a un
      disallineamento fra la percezione dell’impegno e della professionalità espressi sul posto di
      lavoro e quanto viene riconosciuto dai superiori. Se sommiamo questo esito con quello rilevato
      in precedenza sulle condizioni percepite sul lavoro (indicatore del barometro del lavoro),
      possiamo sottolineare una volta ancora come sia fondamentale porre attenzione alle dimensioni
      dell’organizzazione, al clima e alle relazioni sul lavoro per realizzare quei miglioramenti
      utili a far vivere meglio le persone negli ambienti lavorativi e aumentare la produttività. 
Alla fine, sulla scorta di quali
      elementi si può misurare la professionalità di un lavoratore? Prevale la dimensione delle
      conoscenze acquisite prima di entrare nel mondo del lavoro oppure è la pratica che forgia la
      professionalità di un lavoratore? L’orientamento degli interpellati si polarizza sulle due
      dimensioni intermedie, con una prevalenza per l’aspetto della prassi
      sulla conoscenza teorica (tab. 7). In altri termini, il 42,0% fra i lavoratori ritiene che
      siano primariamente le capacità pratiche, assieme alle nozioni teoriche, a prefigurare la
      professionalità di un lavoratore. Il 35,5%, invece, assegna alle conoscenze apprese dagli
      studi, assieme alla pratica, il ruolo determinante. Marginali sono le due opzioni opposte,
      ovvero chi ritiene siano esclusivamente quelle teoriche (5,2%) oppure quelle pratiche (17,3%)
      a modellare la professionalità. Dunque, è il mix fra prassi e teoria a rappresentare la
      modalità più utile a strutturare la preparazione di un lavoratore. Com’è facile intuire, fra i
      lavoratori metalmeccanici vi è uno spostamento maggiore sulla dimensione della «pratica»
      rispetto alle acquisizioni teoriche. E così pure, considerando la struttura delle
      professionalità più sopra enucleata, otteniamo che se fra gli «operativi» il 75,7% intravede
      nella dimensione della prassi la via principale per edificare le competenze di un lavoratore,
      all’opposto fra gli «skill 4.0» il 54,0% mette l’accento su quella della conoscenza. 
TAB. 7. Sulla
        base della sua esperienza, la professionalità di un lavoratore si misura… (%)
	 	Metalmeccanici 	Totale  lavoratori 	Imprenditori FEDMEC 
	Soprattutto per le sue conoscenze
                teoriche
	2,5
	5,2
	2,0

	Prevalentemente per le sue conoscenze teoriche, ma
                anche per la sua capacità pratica
	25,6
	35,5
	29,6

	Prevalentemente per la sua capacità pratica,
                assieme alle nozioni teoriche
	50,7
	42,0
	68,4

	Soprattutto per la sua capacità
              pratica
	21,3
	17,3
	0

	Fonte: Community Media Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (lavoratori,
            n. casi: 1.000; imprenditori, n. casi: 100).




Ma quali sono le fonti originarie –
      almeno dal punto di vista della percezione – su cui i lavoratori hanno formato le proprie
      capacità per svolgere il proprio lavoro? Com’era facile attendersi, i percorsi sono
      diversificati secondo le molte tipologie (tab. 8). Nel caso dei metalmeccanici, la fonte
      principale di apprendimento è offerta dall’affiancamento a un
      lavoratore più esperto (53,6%) e direttamente nel luogo dove si è impiegati (43,5%). Dunque,
      in qualche modo è on the job che la professionalità viene acquisita, in
      forme – nonostante l’avvento delle tecnologie – ancora tradizionali. Non mancano, però, altre
      due forme importanti: la scuola, cioè il percorso di studi seguito (30,5%), e lo studio
      individuale (30,5%), cioè la dimensione cognitiva, collocata però – in questo gruppo di
      lavoratori – più sullo sfondo. 
TAB. 8. In
        ordine di importanza, in quali modi ha formato le sue capacità per svolgere il lavoro che
        fa? (1o e 2o più importante;
        %)
	 	Metalmeccanici 	 	Totale
                lavoratori 
	 	1o 	2o 	Totale 	 	1o 	2o 	Totale 
	Affiancamento a un lavoratore più
                esperto
	21,7
	31,9
	53,6
	 	19,5
	22,2
	41,7

	Nel lavoro che svolgo adesso
	17,4
	26,1
	43,5
	 	20,5
	29,1
	49,6

	Da solo, autodidatta
	15,0
	15,5
	30,5
	 	17,5
	19,1
	36,6

	A scuola, nel percorso di studi
	16,6
	13,9
	30,5
	 	24,0
	11,5
	35,5

	In precedenti lavori (dello stesso
                settore)
	15,2
	7,0
	22,2
	 	13,9
	12,0
	25,9

	In precedenti lavori (di un altro
                settore)
	14,1
	5,6
	19,7
	 	4,6
	6,1
	10,7

	Fonte: Community Media
            Research-Federmeccanica, ottobre 2016 (n. casi: 1.000).




Leggermente diversa si presenta la
      situazione per la media dei lavoratori. La pratica dell’affiancamento a un lavoratore già
      esperto (41,7%) e il luogo dove si opera (49,6%) rimangono sempre i fattori più importanti, ma
      un ruolo maggiore viene assegnato al percorso formativo seguito (35,5%) e allo studio
      individuale (36,6%). In altri termini, nella percezione della media dei lavoratori la
      dimensione della prassi e quella teorica tendono ad avvicinarsi maggiormente rispetto a quanto
      sottolineato dai lavoratori metalmeccanici. 
﻿



[1]  Sull’impatto che Industry 4.0 ha
          sull’organizzazione del lavoro e sul capitale umano si veda D. Marini, La
            fabbri-gitale: quando l’industria intreccia il digitale e i servizi, in
          «l’industria», XXXVII, n. 1, 2016, pp. 3-10; A. Magone e T. Mazali (a cura di),
            Industria 4.0. Uomini e macchine nella fabbrica digitale, Milano,
          Guerini e Associati, 2016; L. Beltrametti e L. Persico, I risultati
            dell’indagine Industria 4.0, Roma, Federmeccanica, 2016.

[2]  Giunge a risultati analoghi un’altra ricerca sui
          lavoratori dipendenti italiani. Rinviamo a D. Marini, Lavoratori imprenditivi:
            una nuova reciprocità tra lavoro e impresa, in G. Nardozzi e L. Paolazzi (a
          cura di), Costruire il futuro. PMI protagoniste: sfide e strategie,
          Roma, SIPI, 2011. Utili in questo senso sono le analisi di F. Butera, Lavoro e
            organizzazione nella quarta rivoluzione industriale: la nuova progettazione
            socio-tecnica, in «l’industria», 3, 2017, pp. 291-316.

[3]  Si veda A. Accornero, Il mondo della
            produzione. Sociologia del lavoro e dell’industria, Bologna, Il Mulino,
            20134.





Nota metodologica 



Le ricerche contenute nel volume sono
        diverse e sono state realizzate in tempi e modalità differenti. 
Monitor sul Lavoro
            (MOL). La popolazione oggetto di campionamento è costituita dai lavoratori
        dipendenti con oltre 18 anni, ripartiti per macroregione (Nord Ovest, Nord Est, Centro, Sud
        e Isole), settore produttivo (Industria metalmeccanica, Altra industria, Terziario), genere,
        età, titolo di studio. 
Il campione ha compreso, nelle diverse
        rilevazioni, fra 1.000 e 1.123 casi, ed è stato definito attraverso l’individuazione dei
        Sistemi Locali del Lavoro caratterizzati da particolari concentrazioni di imprese del
        settore. 
Le eventuali distorsioni sono state poi
        bilanciate in fase di elaborazione post-rilevazione – con riferimento ai dati ISTAT (2015) –
        attraverso procedure di ponderazione che hanno tenuto in considerazione le variabili di
        stratificazione campionaria sopra citate. 
Le interviste ai lavoratori dipendenti
        sono state realizzate con il sistema CATI (Computer Assisted Telephone Interviewing) e CAWI
        (Computer Assisted Web Interviewing) nei seguenti periodi: 20 luglio-3 agosto 2015; 20
        gennaio-16 febbraio 2016; 16 settembre-5 ottobre 2016; 28 giugno-28 luglio 2017. 
L’universo degli imprenditori è composto
        dai componenti gli organismi di Federmeccanica e dai presidenti delle associazioni
        territoriali di categoria. Il panel ha compreso fra 89 e 101 casi, pari
        a circa il 48% dell’universo. Le interviste sono state realizzate con il sistema CAWI
        (Computer Assisted Web Interviewing) negli stessi periodi delle rilevazioni presso i
        lavoratori dipendenti. 
Le ricerche sono state progettate e
        realizzate da Community Media Research, per Federmeccanica.
    
Immagine del contratto di
            lavoro a tempo determinato (realizzata per Adecco). La popolazione oggetto di
        campionamento è costituita dai lavoratori dipendenti con oltre 18 anni in Italia ripartiti
        per macroregioni (Nord Ovest, Nord Est, Centro, Sud e Isole), settori produttivi, genere,
        età, titolo di studio. Il campione ammonta a 1.000 casi. Le eventuali distorsioni sono state
        poi bilanciate in fase di elaborazione post-rilevazione – con riferimento ai dati ISTAT
        (2015) – attraverso procedure di ponderazione che hanno tenuto in considerazione le
        variabili di stratificazione campionaria sopra citate. Le interviste ai lavoratori
        dipendenti sono state realizzate con il sistema CATI (Computer Assisted Telephone
        Interviewing) e CAWI (Computer Assisted Web Interviewing) nel periodo 5-11 aprile 2016. 
Indagini sulla popolazione
        (Indagine LaST, per Intesa Sanpaolo e La Stampa). Si svolge trimestralmente a
        livello nazionale su un campione rappresentativo della popolazione residente in Italia, con
        età superiore ai 18 anni. Nella ricerca riportata nel volume, i rispondenti totali sono
        stati 1.655 (su 14.103 contatti). L’analisi dei dati è stata riproporzionata sulla base del
        genere, del territorio, delle classi d’età, della condizione professionale e del titolo di
        studio. La rilevazione è avvenuta con una visual survey attraverso i
        principali social network e con un campione casuale raggiungibile con i sistemi CAWI
        (Computer Assisted Web Interviewing) e CATI (Computer Assisted Telephone Interviewing). 
Tutte le rilevazioni sono state
        realizzate dalla società Questlab SRL di Venezia Mestre. 
Daniele Marini ha impostato e diretto le
        ricerche, curato gli aspetti metodologici e l’elaborazione dei dati. 
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