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Introduzione

La flessibilità sembra ormai essere diventata la nuova frontiera del confronto politico e sociale.

Su questo tema negli ultimi anni si sono evidenziate tesi politiche e contrapposte fino all’apertura di uno scontro sociale  che non ha paragoni negli ultimi trent’anni. 

Il mondo imprenditoriale con la presidenza di D’Amato  ha accentuato la centralità del tema facendola diventare conflittuale fino all’estremo collateralismo con il governo di centrodestra nel produrre la rottura della concertazione sociale, dell’unità sindacale sull’onda della delega sul lavoro e dell’intervento sull’art. 18. 

Opinion leaders, candidati alle elezioni politiche, le stesse competizioni elettorali del 13 maggio 2001, hanno trovato nel tema della maggiore flessibilità – buona o cattiva - uno dei temi di maggior interesse su cui soffermarsi.

Quello della flessibilità è stato uno dei maggiori temi che ha attraversato la discussione nel congresso dei Ds a Pesaro, tra  la maggioranza dei Ds guidata da D’Alema e Fassino, all’insegna del “flessibilità liberate dalla precarietà”, come  elemento in grado di contribuire a maggiori tutele e maggiori diritti per coloro che svolgendo lavori flessibili sono meno tutelati, e la minoranza guidata da Berlinguer e Cofferati all’insegna dell’idea che lo stesso termine flessibilità è ormai una parola “malata” , introducendo nella discussione la sua sostituzione con il concetto di versatilità.

Anche nel sindacato la discussione tra le confederazioni è stata intensa, ha assunto toni forti, fino a produrre vere e proprie divisioni che hanno portato agli accordi separati prima del patto per Milano, poi dell’avviso comune sui contratti a termine, fino al Patto per l’Italia del luglio 2002 la cui drammatica inefficacia –rispetto ai problemi del paese- è sotto gli occhi di tutti.

La realtà- in rapida e tumultuosa evoluzione- propone alla cultura innovativa della sinistra  riformista e del sindacato sfide importanti con cui misurarsi. Si tratta di essere capaci di ripetere quello “scatto progettuale” che nei processi di modernizzazione dei primi anni ’50 e poi degli anni ’70, portò il mondo del lavoro rappresentato dai sindacati e dai partiti,  a diventare soggetto generale capace di misurarsi con le politiche di innovazione e di sviluppo.

In quel periodo i lavoratori e le loro organizzazioni furono portatori di un’idea, di una proposta, di un progetto capace di parlare all’Italia.

Per questo continuo ad essere convinto che le diversità presenti nel sindacato confederale e nella sinistra non rappresentino una divaricazione strategica e strutturale ma una fase di passaggio determinata dalla difficoltà di rielaborare linee e contenuti dell’azione sindacale alla luce dei processi di modernizzazione e globalizzazione assumendo “la flessibilità contrattata” come strumento per superare la precarietà  misurandosi con  temi quali:

· i cambiamenti nel lavoro nel villaggio globale delle nuove società;

· la dimensione quantitativa e qualitativa dei nuovi lavori flessibili nell’affermazione di pari opportunità nei diritti e nelle tutele con il resto del mondo del lavoro;

· l’innesto di elementi di certezza e di sicurezza nelle nuove società che Alain Supiot definisce “le società dell’insicurezza”.

In Italia, a  diciassette mesi di distanza dall’insediamento del nuovo governo di centro destra, si rendono evidenti i rischi e le difficoltà per l’evoluzione del dialogo sociale e delle relazioni industriali, così come è diventato esplicito il fatto che l’idea di libertà  e di nuovi diritti da loro conclamata si è tradotta nella riduzione dei diritti esistenti senza fornire un diritto e una tutela in più al lavoratore atipico e flessibile.

Sin dal suo insediamento il governo ha evidenziato un forte collateralismo con la Confindustria a partire dalla “convergenza programmatica”  e  dall’obiettivo di dividere il sindacato ed isolare la Cgil.

Adesso la stessa Confindustria prende la distanze dal governo giudicando la legge finanziaria “la peggiore degli ultimi anni”. Forse  la sintonia non è venuta meno. Eppure l’insieme delle misure finora annunciate o trasformate in delega non sono stati capaci di rispondere né alle esigenze delle imprese e tantomeno a quelle del paese.

Dopo lo sciopero della sola Cgil del 18 ottobre, e anche in considerazione delle novità intervenute nello scenario del paese quali:

· La drammatizzazione della vicenda occupazionale e produttiva alla Fiat;

· le sballate previsioni sulla crescita del Pil nel 2002 che fanno ipotizzare nel 2003 rischi di recessione;

· i rischi che “il Paese Italia” ripiombi nell’indebitamento senza una politica di sviluppo.

Si impone la ripresa di un confronto tra la Cgil, la Cisl e la Uil per ricostruire un percorso unitario capace di guardare alle questioni del mezzogiorno, della scuola, oltreché al come evitare piattaforme e contratti separati.

Per questo la  bussola per nuovi diritti e più forti tutele per il mondo del lavoro passa dalla valorizzazione della Carta dei Diritti di Nizza in Europa, e dalla Carta dei Diritti proposta in Italia dall’Ulivo come idea di universalità dei diritti e delle solidarietà contro i rischi di precarizzazione. 

Per il sindacato confederale questo è ancora più chiaro nel doversi misurare con le questioni dei diritti e delle tutele presenti nei lavori atipici e flessibili che nel silenzio della loro condizione vengono definiti “I lavoratori invisibili del nuovo secolo”.

La flessibilità, per essere buona, deve essere negoziata e contrattata e deve produrre l’incontro tra due esigenze, quella dell’impresa e quella del lavoratore.

Un uso positivo della flessibilità si ha quando essa si configura come strumento utile per la maggiore competitività dell’impresa, per rispondere ad esigenze specifiche e particolari, e contemporaneamente diventa uno strumento di rafforzamento dei diritti individuali e collettivi offrendo a fronte di prestazioni flessibili, maggiori, magari diverse ,ma non minori tutele.

Negativa è invece quella flessibilità che produce occupazione precaria accompagnata da insufficienti diritti e da condizioni che minano la stessa dignità del lavoratore e del suo diritto alle tutele legislative e contrattuali.

Non è un caso che l’Ires sul fronte dei lavoratori atipici e flessibili abbia realizzato nel corso di questi anni importanti studi e ricerche quali :

· la ricerca sui lavori flessibili con un intervista a circa 500 tra imprenditori e manager;

· il rapporto sul lavoro atipico e l’analisi sulla contrattazione dei co.co.co.;

· la ricerca europea “Lavorare nel call centres”.

Tutti i lavori di ricerca finalizzati a leggere, capire, osservare le nuove tendenze del lavoro e dei lavori, per attrezzare di più e meglio l’elaborazione delle strategie sindacali.

L’idea, dunque, che il nostro paese più che di uno scontro lacerante come quello apertosi nell’ultimo anno all’insegna delle nuove “flessibilità-precarietà” insite nella delega del governo, avesse semmai bisogno di riorganizzare gli strumenti di flessibilità, magari con alcuni aggiustamenti, introdotti con la concertazione tra il 1996 ed il 2001, è dimostrato proprio dai risultati importanti  e straordinari che pur in una fase di bassa crescita si sono realizzati in quel periodo.

Oggi la situazione sta precipitando sul piano economico con rischi di una manovra aggiuntiva a primavera e con una crisi drammatica dell’occupazione che investe tutta l’industria, ma ciò non toglie l’opportunità di guardare con attenzione i risultati raggiunti fino a ieri sul versante dell’occupazione, nella consapevolezza che in modo particolare per il lavoro più debole e meno tutelato si prospettano condizioni di ancora maggiore difficoltà dovendo far fronte ad un “rischio licenziamenti “ in grandi imprese, a partire dalla Fiat.

1. Occupazione, flessibilità e i diritti nel mercato del lavoro italiano: un dibattito aperto

Per il movimento sindacale italiano, pur nella sua plurale articolazione, la formula-chiave è stata in questi anni quella della flessibilità contrattata. A partire dagli anni ’80, l’obiettivo è stato quello di impedire – attraverso la negoziazione collettiva a tutti i livelli - che le spinte imprenditoriali verso una maggiore flessibilità del lavoro, potesse degenerare in un attacco incondizionato e frontale ai diritti e alle tutele sociali conquistate nel ciclo precedente di lotte. 

L’abbandono di alcune rigidità presenti nella legislazione del lavoro e nella contrattazione, negli ultimi anni, ha probabilmente contribuito a conseguire nel paese alcune performances occupazionali di segno positivo
. Il trend è infatti da alcuni anni in crescita. Il periodo 1993-2001 è stato inizialmente caratterizzato da una fase di difficoltà del mercato del lavoro che ha determinato una diminuzione dell’occupazione di 458mila unità nel biennio 1993-95. Successivamente si assiste ad una ripresa piuttosto decisa e nel 1998 si ritorna ai valori’93, mentre a fine 2001 si registra un aumento complessivo degli occupati, con un saldo positivo per la prima volta dopo venti anni.

La disoccupazione in Italia, a luglio 2002, scesa a quota 8,7% (9% destagionalizzato), il minimo storico dall’ottobre ’92 (dati ISTAT). Il tasso di occupazione è nel frattempo cresciuto dell’1,2%. Rispetto a un anno fa le persone in cerca di occupazione sono diminuite del 4,4% (-98 mila unità), portandosi a quota due milioni 95 mila. L’offerta di lavoro in un anno è cresciuta dello 0,7% (+174 mila unità); l’aumento è pari allo 0,1% rispetto ai tre mesi precedenti. 

Il numero degli occupati in luglio risulta pari a 21 milioni 984 mila unità (+271 mila unità). Su base territoriale l’incremento maggiore nell’occupazione in valori assoluti è al Sud: 121 mila occupati in più (+2%) a fronte degli 89mila del Centro (+2%) e dei 62 mila del Nord (+0,5%). Nel Mezzogiorno scende il tasso di disoccupazione e si porta al 17,9% contro il 6,1% del Centro e il 2,8% del Nord. Nel Nord-Ovest, per la prima volta dopo quattro anni, il tasso di disoccupazione nel confronto con un anno fa è aumentato: dal 4% al 4,5%. In ogni caso, lo scarto tra Nord e Sud resta, secondo l’Istat, “sensibile”
. 

A crescere è soprattutto l’occupazione dipendente (+2,1) mentre quella autonoma cala di 53 mila unità (-0,9%). Il lavoro a tempo indeterminato registra un’espansione dell’1,5% (+195 mila unità), ma crescono soprattutto i lavori “atipici” (a termine e/o a tempo parziale): 129 mila unità in più, con un incremento del 5,1%. Sempre a livello nazionale aumentano sia l’occupazione maschile (dal 68,6% al 69,1%) sia quello femminile (dal 41,6% al 42,4%), riducendo leggermente il gap di genere (dal 27% del luglio 2001 al 26,7 del luglio 2002). 

Durante questi anni, i lavori c.d. atipici – di tutti i generi - hanno avuto un ponderoso impulso. Se il lavoro subordinato standard e a tempo indeterminato – fra il 1997 e il 2000 – è aumentato dell’1%, laddove quello temporaneo e part time è cresciuto insieme del 26%. I posti standard, dal 1994 al 2000, sono scesi dal 63,8% al 60,5% del totale (elaborazioni IRES del 2001 su dati ISTAT). Se guardiamo all’occupazione temporanea, l’Italia con il suo 10,1%, presenta ad esempio un valore simile a quello danese (10,2%) e superiore a paesi come il Regno Unito (6,7%), l’Irlanda (4,7%), l’Austria (7,9%) e il Belgio (9,0%), ed anche sulla durata media di un anno, il valore  è simile a quello europeo. Ritardi si segnalano semmai sul versante del part-time tra il nostro 8,8% ed il 18% della media europea (Eurostat, Labour Force Survey, 2000).  Ma diversamente dal resto d’Europa, l’Italia conta quasi due milioni di lavoratori c.d. “parasubordinati” e cinque milioni di irregolari. Particolarmente interessante il primo fenomeno, sconosciuto nella gran parte dei paesi europei, consistente nella creazione di un ibrido giuridico a cavallo fra i rapporti di lavoro autonomo e subordinato
. A parte scarse garanzie previdenziali e giudiziarie, questi “lavoratori giuridicamente autonomi ma economicamente dipendenti”, non godono di nessun diritto del lavoro subordinato. 

1.1 Lavoro flessibile: cosa pensano imprenditori e manager

Gli imprenditori, interpellati individualmente, non mostrano eccessivi disagi rispetto al sistema nazionale delle tutele. Da una ricerca compiuta dall’IRES nei mesi scorsi
, volta a sondare cosa pensano davvero imprenditori e manager della flessibilità, risulterebbe che solo una sparutissima minoranza di datori di lavoro, il 4,1%, scegli il ricorso alla flessibilità per avere minori vincoli in caso di licenziamento. Il 90% dichiara di non incontrare alcuno ostacolo nelle politiche di flessibilità; l’opposizione dei sindacati si riscontra solo nel 3,2% dei casi.  

Si è così appreso che in quasi tutte le imprese, oltre il 90%, è tuttora presente una quota rilevante di lavoro standard e che in circa il 38% delle imprese non viene utilizzata nessuna forma di lavoro flessibile.

Così come più piccola è la dimensione d’impresa, più ristretto è l’uso del lavoro flessibile, tant’è che il 60% delle imprese tra gli 8 e i 20 addetti non lo utilizza in nessuna forma, mentre, all’opposto, circa un terzo di quelle più grandi utilizza più forme di lavoro flessibile. 

Più grande è l’impresa, più si ricorre alle modalità di lavoro flessibile.

Questo è però un dato molto apparente poiché va considerato che la particolarità della piccola impresa italiana è quella di essere strutturalmente flessibile.

Non  bisogna poi dimenticare la peculiarità del sistema produttivo italiano fondato sulle piccole-medie imprese, sui distretti dei settori manifatturieri in cui gli strumenti flessibili di ingresso al lavoro o di flessibilità di prestazione sono insiti nel sistema stesso delle piccole imprese. Questo spiega sia il maggior ricorso agli strumenti di flessibilità da parte della media-grande impresa, che un tasso di turn over in uscita, la cosiddetta flessibilità in uscita, simile a quella riscontrabile negli Usa
.

Infatti, il problema dell’Italia risiede principalmente nel dualismo nord-sud, riflesso di peculiarità storiche e strutturali nelle dinamiche dell’occupazione e dello sviluppo. Basti solo pensare che il tasso medio di disoccupazione del 2002 pari al 8,7% è frutto di un 3% al centro-nord e di oltre un 20% al centro sud.

Si tratta adesso di dare uno sguardo ravvicinato alle reali condizioni di lavoro, di retribuzione e di tutele previdenziali che emergono dall’ultimo rapporto Ires sui collaboratori coordinati e continuativi.

2. I collaboratori coordinati e continuativi

I collaboratori coordinati e continuativi hanno raggiunto a metà del 2001, le 1.978.05 unità, con un incremento rispetto al 1999 del 29,6%. La crescita è avvenuta soprattutto nel primo anno (+16,8%), mentre nell’ultimo anno è stata più contenuta, sebbene comunque rilevante (11%, pari a +196.457) (Tab.1). In sostanza il fondo INPS dalla sua istituzione
, ha registrato una continua crescita delle iscrizioni. Le collaborazioni  si confermano dunque essere  una formula fortemente gradita ai datori di lavoro e probabilmente rimane a tutt’oggi una delle forme di flessibilità a disposizione delle imprese tra le più “ convenienti”. Sulle tendenze future incideranno gli esiti dei provvedimenti attualmente in discussione nell’ambito della riforma  pensionistica.
 Ulteriori riflessi avrà inoltre la regolamentazione delle diverse  forme di contratti atipici.

Ciò che risulta comunque evidente è il fatto che tale forma contrattuale ha ormai conquistato una porzione consistente del mercato del lavoro, catturando vecchi e nuovi mestieri.

Di conseguenza le donne hanno conquistato, rispetto all’anno precedente, un maggior peso tra gli iscritti al fondo Inps. Attualmente  esse sono il 45,5% degli iscritti a livello nazionale, con alcune variazioni territoriali. Al Sud le donne sono il 55,6% degli iscritti al fondo, mentre al Nord sono il 42%, con una differenza dunque di ben 13,6 punti. In alcune regioni del Sud il dato supera abbondantemente la media nazionale e in Sicilia si raggiunge una punta di ben il 61%. L’elevata presenza delle donne  tra gli iscritti al fondo INPS  nelle regioni meridionali  va messo in relazione alle caratteristiche del sistema produttivo di queste realtà  e alla preponderanza  dei servizi alle persone come ambito privilegiato di utilizzo delle collaborazioni coordinate e continuative nel Mezzogiorno. Inoltre  è ipotizzabile che in tali contesti le collaborazioni coordinate e continuative abbiano facilitato l’emersione di rapporti di lavoro precedentemente svolti in nero.

La crescita è avvenuta soprattutto nel  Sud, dove gli iscritti sono aumentati del  38,6% negli ultimi due anni, contro il 24,7% del Nord e il 35,4% del Centro. Come mostra la tabella 1, in tutte le aree territoriali la crescita ha comunque interessato più le donne degli uomini. 

Abbiamo visto che  i lavoratori coordinati e continuativi hanno caratteristiche molto differenziate tra di loro in relazione all’area territoriale  in cui risiedono, al genere, alla loro età. Essi, come è noto non sono accomunati neanche dalla professione svolta, anzi al contrario il grande contenitore del fondo INPS raccoglie soggetti che svolgono lavori molto diversi. Vi è infatti un’ampia varietà di professioni e anche notevoli differenze di reddito, vi sono i professionisti “veri” (anche se non svolgono le cosiddette libere professioni canoniche, per le quali vi sono invece albi e ordini professionali) e i professionisti “forzati”.

Tale situazione ha portato oggi ad  avere sotto l’ombrello della parasubordinazione soggetti con professionalità così diverse, che invero hanno assai poco o nulla in comune. E’ il caso, ad esempio del pony express  e dell’operatrice di call center rispetto al consulente aziendale o all’amministratore di società. 

Se si escludono le figure professionali legate al fondo INPS più per ragioni fiscali 

(amministratori di società, consiglieri di amministrazione, partecipanti a organi societari, revisori, ecc.) che non di mercato, l’articolazione professionale  rimane, comunque, molto articolata e diversificata in rapporto a caratteristiche del lavoro quali, ad esempio il reddito, l’autonomia, le modalità concrete di lavoro. Ciononostante,  quello che accomuna questi soggetti è l’esigenza di vedere garantiti alcuni  diritti connessi alla condizione di lavoro, da quelli  minimi di avere la sicurezza del pagamento per il lavoro prestato, alla possibilità di accedere alla formazione, alla certezza di avere una prospettiva previdenziale,  al rispetto di diritti  universali, quali ad esempio la tutela della salute e della maternità.

Un contributo rilevante nel determinare la forte eterogeneità di condizioni tra i collaboratori è sicuramente  fornito dai redditi percepiti. Solo una esigua minoranza  (il 5,8%) ha un reddito superiore ai 90 milioni annui, mentre oltre il 64%  guadagna al massimo 20 milioni annui. (Tab.5) Le donne guadagnano circa la metà degli uomini. Ciò indica che esse sono in generale più presenti nelle professioni a cui corrispondono bassi livelli retributivi, ma anche che sono maggiormente esposte a rapporti di collaborazione più volatili rispetto agli uomini, che produrranno nel tempo verosimilmente anche rendimenti pensionistici molto poveri. 

Così, i primi dati forniti dall’INPS sui livelli delle pensioni dei collaboratori  indicano che nel 2002 l’assegno teorico per la pensione di vecchiaia sarà in media di 824,46 euro annui e di 63,42 euro mensili, mentre l’assegno di reversibilità sarà pari a 311, 09 annui e a 23,14 euro mensili.
 Si tratta cioè di livelli al di sotto della pensione sociale. Se è probabile che per questi pensionati  di oggi, quello derivante dal fondo INPS è soltanto un assegno supplementare, non è altrettanto probabile che ciò avvenga anche per i giovani trentenni iscritti attualmente al fondo. Per questi ultimi, infatti, gli accantonamenti al fondo INPS potrebbero essere gli unici della loro  vita lavorativa.   

Tab. 2 Classi di reddito per classi di età e sesso degli iscritti al fondo INPS 10-13% -1999

Fino a 30 anni
31-40 anni
41-50 anni
51-60 anni
61 anni e oltre
Totale


M
F
M
F
M
F
M
F
M
F
M
F

Fino a 20 milioni
77,3
88,6
57,1
77,8
49,5
69,9
47,0
64,4
52,2
65,4
55,8
77,5

Da 20 a 30 milioni
9,5
6,3
12,4
9,3
11,2
10,2
11,0
10,7
10,6
10,4
11,1
8,8

Da 30 a 40 milioni
4,9
2,4
8,5
4,9
8,4
6,0
8,2
6,8
7,7
6,5
7,8
4,6

Da 40 a 50 milioni
2,9
1,0
5,9
2,7
6,6
3,9
6,4
4,8
5,8
4,6
5,7
2,7

Da 50 a 70 milioni
2,8
0,9
7,0
2,7
8,9
4,4
9,2
5,6
7,7
5,2
7,3
2,9

Da 70 a 90 milioni
1,2
0,3
3,6
1,1
5,3
2,2
5,5
2,8
4,8
2,5
4,1
1,3

Da 90 a 130 milioni
0,9
0,3
3,4
1,0
5,8
2,0
6,9
3,0
5,8
2,9
4,6
1,3

Da 130 e oltre milioni
0,5
0,2
2,0
0,5
4,4
1,3
5,8
1,9
5,5
2,4
3,5
0,8

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

Fonte: elaborazioni IRES su dai INPS

Fig. 1 Redditi dei collaboratori coordinati e continuativi – Maschi -
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Fig. 2 Redditi dei collaboratori coordinati e continuativi – Femmine -

Fonte: elaborazioni IRES su dati Inps, 1999

Vediamo ora alcuni dati sulla composizione professionale degli iscritti al fondo Inps. Anzitutto, gli amministratori di società, che sono stati una porzione rilevante  degli iscritti fin dalla costituzione del fondo. Essi sono la professione maggiormente esercitata, sebbene negli anni si sia avuta una diminuzione del loro peso, probabilmente fisiologica.

Fin dall’inizio infatti, la legislazione fu chiara sul fatto che gli amministratori si sarebbero dovuti iscrivere al fondo, mentre per le altre professionalità “non regolamentate” ci fu una certa confusione. Negli anni però, a seguito di circolari dell’Inps, che hanno chiarito quali siano le professioni  potenzialmente interessate ai rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, ma anche in seguito alla diffusione di tale modalità lavorativa, si sono avute delle modifiche nei pesi che le diverse professionalità hanno all’interno del fondo Inps.   
Gli amministratori di società dunque sono attualmente diminuiti, passando dal   41,6% del 1997 al  37,5% degli iscritti
, viceversa gli insegnanti  e i formatori sono invece aumentati passando dal 2,2% al 6%, i venditori dal 5,7% al 7,7%, gli operatori in campo assistenziale e medico dal 1,3% all’1,7%. Sono cioè diminuite le figure confluite nel fondo per ragioni fiscali, mentre sono aumentate quelle legate agli andamenti del mercato.

Tra gli altri gruppi professionali segnaliamo i consulenti aziendali, fiscali e amministrativi che sono il 6,4% degli iscritti, archivisti e traduttori che insieme rappresentano il 2,5%, sondaggisti e pubblicitari, che sono il 2%.

3. La dinamica del lavoro atipico nelle famiglie

Come si è detto poc’anzi, il mercato del lavoro italiano ha registrato progressivamente una progressiva flessibilizzazione dei rapporti di lavoro che inevitabilmente ha un impatto non solo sul reddito e sulle condizioni del singolo “lavoratore atipico”, ma anche sulle famiglie sia in rapporto alla distribuzione dell’occupazione che alle dinamiche del reddito familiare.

L’Istat ha utilmente osservato nel suo ultimo rapporto l’evoluzione del lavoro atipico secondo l’ottica familiare e che tipo di sostegno rappresenti all’interno del nucleo familiare.

Si passa da una percentuale del 9,2% del 1993 ad una del 15,5 % del 2001 di famiglie dove è presente almeno un lavoratore atipico rispetto al totale di quelli presenti sul mercato del lavoro. In sostanza, nel 2002 il fenomeno coinvolge qualcosa come 2 milioni e 400 mila famiglie nelle quali vivono complessivamente tra i 7,5 e gli 8 milioni di persone.

Mentre al nord questa incidenza è del 18,4% al sud è del 14%.

E’ interessante vedere come se si analizzano le famiglie dove tutti coloro che lavorano risultano occupati in lavori atipici, la dimensione risulta essere del 5,6%; tale quota corrisponde a circa 800 mila famiglie nelle quali vivono 2 milioni e mezzo di persone. Per queste ultime è evidente che per quelli posizionati su lavori autonomi di alta professionalità si prospettano condizioni di relativa agiatezza, per tutti gli altri gli elementi di precarietà coinvolgono non solo la persona ma i destini di un numero rilevante di famiglie.

Un’incertezza che pesa non solo sul futuro ma anche sulle condizioni di vita concrete e materiali di oggi.

Nell’arco temporale dell’ultimo decennio sono dunque aumentate in termini assoluti le tipologie familiari comprensive del lavoro atipico  con un incremento ancora più consistente – secondo l’Istat – per le famiglie mono-componente e i single.

3.1 Prime valutazioni sulla contrattazione nei co.co.co.

L’avvio di processi negoziali per i collaboratori ad opera di Nidil-CGIL e degli altri sindacati di Cisl e Uil, va valutato alla luce di una condizione nella quale questi lavoratori non hanno né una legislazione di diritti e tutele di sostegno e neanche i due livelli contrattuali, quello nazionale, quello aziendale.

Per questo l’analisi si è soffermata sugli unici strumenti di contrattazione e cioè sui primi risultati della contrattazione aziendale che ha coinvolto tra i 20 ed i 30 mila addetti.

E’ evidente che, fatte le dovute tare, e considerate  tutte le difficoltà dalla tipologia del lavoro, alla sua frammentazione, al suo svolgimento a volte con caratteri individuali, la dimensione quantitativa è tra il 2% ed il 3%.

Così come gli accordi finora sottoscritti non sono in genere il risultato di processi rivendicativi conflittuali, ma scaturiscono piuttosto da un intreccio tra relazioni e rapporti determinati più dai rapporti esterni che non dalla forza sindacale interna.

Primi segnali innovativi e positivi, in questa direzione, emergono per esempio in alcune vicende di ristrutturazione.

Sul piano dei contenuti questi primi e pur limitati accordi segnalano un tentativo di richiamare in alcune parti contenuti presenti nel vecchio disegno di Legge Smuraglia.

Definizione delle declaratorie professionali, orari rapportati a quelli dei dipendenti, compensi economici congrui, un buon regime di tutele in caso di sospensione e di risoluzione anticipata, insieme a norme sulla sicurezza e sui diritti sindacali, rappresentano tutti elementi che qualificano positivamente i contenuti contrattuali degli accordi. Così come la proroga del rapporto di collaborazione, nei casi di malattia o maternità, rappresentano anch’essi un fattore importante se pur parziale di tutela della continuità del rapporto.

La questione, come ben si comprende, è che tutto ciò  pur essendo importante e significativo, coinvolge soltanto  una minima parte di persone rispetto ad una platea che come già ricordato supera i 2 milioni di addetti.

4. Quali risposte per una flessibilità senza precarietà?

I dati che ho tentato di evidenziare richiedono una valutazione attenta al fine di poter definire come superare per l’oggi e per il futuro quegli elementi di precarietà.

Richiamando i numeri esposti nei paragrafi precedenti vediamo che:

· la crescita quantitativa dei lavori atipici, con particolare riferimento ai co.co.co., ha raggiunto dimensioni che ormai superano i 2 milioni di persone;

· in questa dimensione quantitativa va data una risposta a quanti, soprattutto giovani laureati ma anche anziani, vedono nella formazione continua lo strumento per superare le insicurezze del futuro;

· il 56% dei collaboratori ha redditi fino a 20 milioni se maschi mentre per le donne tale percentuale sale al 77%;

· a parità di condizioni attuali per un collaboratore della fascia di reddito di cui sopra, l’assegno per la pensione di vecchiaia sarà di circa 64,00 euro mensili, cioè sotto qualsiasi soglia di povertà.

Per queste ragioni sono necessarie azioni sul piano legislativo ma anche sul piano contrattuale.

Una parte di queste persone che ha necessità di diritti e tutele  non può e non deve attendere solo il cambiamento –pur necessario- del quadro politico ma deve spingere sin da ora i sindacati di categoria unitariamente e in stretto rapporto con le organizzazioni sindacali dei nuovi lavori, ad introdurre già nelle piattaforme sezioni 

contrattuali che prevedano:

1) parità di salario e di costo del lavoro a parità di prestazione con il resto del lavoro subordinato, ciò anche al fine di evitare “dumping salariale”;

2) l’inserimento nei fondi di previdenza integrativa con l’obiettivo di agire anche sul versante pubblico per non avere tra trenta anni un paese di “pensionati poveri” sotto i livelli di qualsiasi soglia di dignità;

3) il riconoscimento di diritti quali l’integrazione in caso di malattia e diritti di carattere sindacale ;

4) il diritto alla formazione continua esigibile e certificata.

5.  Flessibilità e nuovi lavori: proposte di riforma
Al fine di porre un parziale rimedio alla situazione che si è venuta determinando, gli ultimi due governi e le varie forze politiche hanno depositato in Parlamento svariate proposte di legge, nelle quali riecheggiano approcci analitici e proposte regolative presenti nel dibattito giuridico degli ultimi anni
. 

Agli inizi del 2002, in concomitanza del duro scontro sociale provocato dalla Delega governativa che modifica l’art. 18 dello Statuto, l’Ulivo ha redatto una sua proposta di Carta dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori. Ispirato da due insigni studiosi ed ex ministri dei passati governi di centro-sinista – Tiziano Treu e Giuliano Amato – e costruito insieme a Cesare Damiano responsabile lavoro Ds, il testo persegue l’obiettivo di ridare alla coalizione dell’Ulivo una forte e visibile capacità di proposta politica sul terreno della ricomposizione giuridica e sociale di un sempre più variegato mondo del lavoro. La Carta intende estendere diritti e cittadinanza sociale a quei settori e soggetti a vario titolo esclusi fin ora dal sistema di garanzie edificato nel corso dei decenni a tutela del lavoro subordinato. 

La proposta ulivista vuole in questo modo declinare e rendere effettivi alcuni diritti sociali di derivazione costituzionale anche a settori del lavoro autonomo e di ciò che viene ora chiamato “lavoro autonomo economicamente dipendente”. Restano invece del tutto integre, o al più migliorate, le acquisizioni garantistiche predisposte dall’ordinamento in favore del lavoro subordinato, a cominciare dall’ormai dibattutissimo art. 18 e dalla soglia dimensionale (oltre 15 dipendenti) che ne prevede l’applicazione
. 

L’impianto della Carta riflette un’ispirazione e un approccio molto evocati nel dibattito teorico e nelle politiche del diritto di questi anni. L’idea – che nel giuslavorista francese Alain Supiot ha forse avuto il suo maggiore teorico e divulgatore – consisterebbe nel prefigurare un sistema di tutele “per cerchi concentrici”, in cui l’intensità delle garanzie risulterebbe proporzionalmente correlata al grado di assoggettamento ed eterodirezione della prestazione al potere del datore di lavoro. Lo schema è quello che da un minimo comune denominatore di diritti di base applicabili a tutte le forme di lavoro, incluso quello autonomo, si stratifichi cumulativamente un sistema sempre più stringente di garanzie inderogabili che attraverso la zona intermedia del lavoro economicamente dipendente culmina, come ovvio, nei rapporti di lavoro subordinato. Per quest’ultimo rileviamo come le previsioni più innovative concernono il diritto all’apprendimento continuo e la certificazione delle competenze acquisite, tutela attiva del reddito in caso di disoccupazione, maggiore incentivazione delle procedure di conciliazione ed arbitrato. Il capitolo più innovativo è indubbiamente quello attinente al “lavoro economicamente dipendente”, formula che d’ora in poi sostituirebbe quella di “collaborazione coordinata e continuativa” o “parasubordinazione”
. 

La ratio complessiva della Carta è volta a potenziare le tutele del cittadino-lavoratore nel mercato, prima e oltre che nel rapporto di lavoro
. Si tratterebbe dunque di coniugare – bilanciandoli fra loro – flessibilità e sicurezza. Da questo punto di vista diventa cruciale la modernizzazione dei servizi all’impiego da un lato, la riforma degli ammortizzatori sociali, la tutela del reddito in caso di perdita involontaria del lavoro, il potenziamento delle politiche attive del lavoro e, fra queste, della formazione professionale continua lungo tutto l’arco della vita. Su ciascuno di questi temi l’articolato presentato dall’Ulivo delinea e qualifica alcune delle sue linee di intervento più convincenti.

Le reazioni suscitate dalla Carta nell’area sociale e politica che gravita intorno all’Ulivo sono state sostanzialmente positive. Di essa viene innanzitutto apprezzato lo sforzo di ampliare l’area delle tutele giuridiche e della cittadinanza sociale a persone e settori del mondo del lavoro troppo a lungo rimasti sguarniti di ogni protezione. Il carattere modulare e articolato della proposta consentirebbe oltre tutto di salvaguardare le “buone flessibilità” oggi presenti sul mercato del lavoro, assumendo quest’ultimo come terreno elettivo per una ricomposizione della rappresentanza sociale e – presumibilmente – politica del mondo del lavoro. 

Il capitolo più innovativo ci pare essere quello che concerne i diritti dei lavoratori/trici autonomi ma “economicamente dipendenti”. Viene usata la formula della prestazione d’opera coordinata e continuativa, prevalentemente personale, svolta senza vincolo di subordinazione. Al paradigma dell’eterodirezione gli estensori della carta affiancano quello della subordinazione economica sociale.

La CGIL dal canto suo con la campagna che ha prodotto oltre 5 milioni di firme all’insegna dei due no relativi alle politiche del governo sul lavoro (delega sul lavoro e modifica dell’art. 18), e dei due si rivolti a maggior diritti e tutele per i lavoratori della piccola impresa e per i co.co.co.  avanzerà nei prossimi mesi le sue proposte anche sul versante legislativo.

Dal  mio punto di vista sarebbe utile nel rispetto delle diversità stare in un quadro di convergenze e sintesi unitarie.

 Numerose indagini sociologiche hanno in questi anni rilevato il carattere estremamente variegato di questa galassia, entro la quale – si è detto – troverebbero collocazione tanto subordinazioni mascherate, spesso e volentieri supersfruttate, quanto collaborazioni professionali altamente qualificate e lautamente compensate sotto il profilo economico. 

Tab. 1  Occupazione nell’industria manifatturiera 1995 – 2000
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Conclusioni

E’ ormai evidente che l’affermazione della cultura dei diritti che ha guidato –nel corso di questi mesi- l’azione della Cgil deve essere capace di far vivere insieme la fase- pur necessaria- di contrasto delle azione del governo con una rinnovata capacità per rilanciare una capacità progettuale che parli all’insieme del mondo dei lavori.

Proposte e progetti che nella concezione riformista devono non solo essere giusti ma anche concretamente realizzabili.

Lavoro  tradizionale e lavori flessibili sono destinati a convivere e a contaminarsi reciprocamente, per questo quel che serve è che la Carta dei diritti proposta da tutto l’Ulivo, dopo essersi confrontato con tutto il sindacato, possa rappresentare un punto di sintesi e di avanzamento unitario.

I milioni di firme raccolte in questi mesi dai dirigenti e militanti della Cgil per segnalare concretamente la non condivisione del Patto per l’Italia, rappresentano un potenziale di consenso  da utilizzare per unire le forze del lavoro nella conquista di nuovi diritti e nuove tutele.

In attesa della legge, che per essere realizzata richiederà la sconfitta del  centrodestra e la vittoria dell’ Ulivo, sarà bene svolgere fino in fondo “il mestiere del sindacato” a partire dalla volontà di inserire nelle piattaforme contrattuali per poi ottenerle nei contratti nazionali, un quadro di diritti certi per i lavoratori flessibili con particolare riferimento ai collaboratori coordinati e continuativi.

Parità del costo del lavoro a parità di prestazione, accesso alla previdenza integrativa, remunerazione in caso di malattia, sono tutti elementi che già oggi devono trovare soluzione contrattuale.

Ciò può avvenire solo se le piattaforme saranno unitarie e se le conclusioni contrattuali rappresenteranno un punto di riferimento per tutti.

Il “riformismo” non è malato come non è malata la flessibilità. Semmai è un problema di contenuti nell’ambito di un progetto che sappia dare risposte in termini di solidarietà e di diritti alle persone che lavorano favorendo contestualmente la crescita e la competitività del sistema produttivo e del sistema paese. 

In ogni caso l’antidoto alle difficoltà non è il radicalismo ed il massimalismo che di certo  portano nel tempo a sicure sconfitte.

Per questo nel caso specifico il riformismo sindacale, fermo restando la difesa intransigente di principi e di valori etici, deve essere in grado di fornire ai lavoratori flessibili diritti e tutele anche graduali, ma che rappresentino un avanzamento rispetto ad oggi.

Non sono di certo i referendum gli strumenti che daranno più diritti e più tutele a questi lavoratori.

La storia insegna che i referendum su materie sindacali difficilmente incontrano il consenso dell’opinione pubblica. Valga per tutti il referendum dell’85 per il recupero dei quattro punti di scala mobile persi con il decreto di S. Valentino. Allora si perse con il 44% dei consensi contro il 56%. Circa 14 milioni di italiani sostennero lo schieramento guidato dalla maggioranza della Cgil e del Pci.

Solo dopo la sconfitta, si disse  che “Il referendum era stato un errore”.

Oggi varrebbe la pena fare una valutazione attenta prima, nella consapevolezza che il referendum promosso da Rifondazione per l’estensione sotto i 15 dipendenti dell’art. 18, è di per sé un errore che converrebbe evitare.

Roma , 14.11.02
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� L’introduzione del concetto di flessibilità nel mercato del lavoro in Italia risale ormai a diciotto anni fa. Una legge del 1984, previamente concertata coi sindacati, consentiva l’ampliamento dei criteri per il ricorso da parte delle aziende al part-time e introdusse i contratti di solidarietà e formazione-lavoro, poi nuovamente trattati ed estesi, con l’apprendistato, negli anni ‘90. Nel 1987 fu la volta dell’estensione del contratto a termine a più settori. Sul versante del salario inizia negli stessi anni un processo di trasformazione nel senso di una maggiore flessibilità che porterà all’accordo del 31 luglio 1992, con l’abolizione del sistema dell’indicizzazione dei salari. Un anno dopo, con l’intesa del luglio 1993 sulla politica dei redditi, viene adottato il criterio che lega la dinamica del salario nazionale al tasso d’inflazione programmato e al recupero dell’inflazione reale. C’è voluto invece più tempo per introdurre i primi elementi di flessibilità della prestazione e cambiare le regole del mercato del lavoro. La “pietra miliare” della flessibilità è quella posta da un accordo tripartito del ’96, recepito dalla legislazione un anno dopo, quando ministro del lavoro era il Prof. Treu. La carica innovativa di quei provvedimenti, che secondo gli esperti è l’elemento che sta determinando la crescita dell’occupazione, deriva dall’introduzione di istituti come il “lavoro interinale”. Ma tra le novità di quella legge (n. 196/97) c’è anche l’estensione dell’uso dei contratti a termine e del part-time, l’allungamento della durata dei contratti di formazione-lavoro nelle aree depresse e lo sviluppo dei contratti di apprendistato. E’ proprio questo insieme di norme a determinare l’esplosione dei contratti atipici.


� Tra i settori di riferimento, l’agricoltura registra su base annua una flessione degli occupati pari all’1,4% (-16 mila unità), l’industria cresce dell’1,6% (+83 mila), le costruzioni segnano un aumento del 2,2%.  Quanto invece al terziario, l’incremento su base annua a luglio è pari aal’1,2% (+166 mila unità), significativo di una riduzione sensibile del numero di occupati del commercio, negli alberghi e nei pubblici esercizi pari allo 0,6%.


� Sull’argomento v. S. Leonardi, Il lavoro coordinato e continuativo: profili giuridici e aspetti problematici, in “Rivista Giuridica del lavoro”, n. 3/99, ora su � HYPERLINK http://www.ires.it ��www.ires.it� (pubblicazioni/area relazioni industriali)


� Accornero, Altieri, Oteri, Lavoro flessibile: cosa pensano veramente imprenditori e manager, IRES-Ediesse, 2001


� Per un raffronto fra i regimi di mobilità/creazione occupazionale v. R%P, Analysis of wage flexibility and mobility in the UE, Study for the Commission DGV, febr. 1999; R%P, A study about job creation and job destruction in Europe, Study for the Commission DGV,  nov. 1995; L. Gallino, Se tre milioni vi sembran pochi, Einaudi, 1998; Traù (a cura di), La Questione Dimensionale nell’Industria Italiana, Il Mulino, 1999; IRES, I lavori atipici: analisi e tendenze; Roma,  mar. 2001.











� Cfr. Il Sole 24 ore  “ Via ai mini-assegni per i “co.co. co”, 12 /12/2001


� Gli amministratori sono passati dalle 406.137 unità del 1997 alle 331.013 unità del 1999.


� Nella scorsa legislatura, a lungo – fra le forze del centro-sinistra – si è dibattuto del disegno di legge Smuraglia (dal nome del parlamentare promotore), intitolato "norme di tutela dei lavori atipici". Vi fu allora un ampio e interessante dibattito fra quanti denunciavano il rischio di suggellare il dilagare di nuove forme di precariato, e quanti nel testo riscontravano invece un'inaccettabile assimilazione dei lavoratori parasubordinati al sistema di garanzie riconosciuto ai lavoratori subordinati della tradizione fordista.


� Nella presentazione dell’articolato si sancisce solennemente il principio secondo cui: “La Carta non sostituisce ma integra lo Statuto dei lavoratori del 1970”


� I punti più incisivi di riforma concernono la tutela risarcitoria in caso di recesso senza causa, il diritto alla sicurezza sociale e alla tutela del reddito, il diritto all’apprendimento continuo e quello per eventuali apporti originali e per le invenzioni, la conversione automatica in rapporto di subordinazione qualora dovessero esserne riscontrati i caratteri effettivi di svolgimento.


� Come ha scritto Treu: “La normativa e le politiche regolative del mercato del lavoro – fin qui poco più che ancillari – devono assumere un ruolo centrale nella nostra materia. Questo consegue alla necessità, rimarcata da tutte le analisi e raccomandazioni internazionali, di spostare l’enfasi dell’intervento pubblico dai singoli rapporti, e quindi dai posti di lavoro ritenuti non sempre difendibili come tali, all’intervento protettivo dei lavoratori sul mercato e alla protezione della loro impiegabilità” T. Treu, Politiche del lavoro, Il Mulino, 2001; pp. 198-199
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