147

La via francese alla riduzione della durata
del lavoro e le ragioni di uno scacco’

L’orario di lavoro é sempre stato
considerato in Francia una materia
di responsabilita dello Stato. La legge
sulle 35 ore settimanali ¢ il frutto

di una lunga tradizione di interventi
statali sull’ occupazione e sulle
condizioni di lavoro. Questa modalita
di gestione degli orari di lavoro

non ha riscontro in altri paesi
europei. In questo saggio viene
presentata la specificita francese:
una logica di partecipazione al
mercato del lavoro sostenuta dallo
Stato. L’obiettivo di creare
occupazione attraverso una riduzione
per legge dell’orario di lavoro

ha portato il governo a redigere

un insieme complesso di atti

1. Introduzione

che non solo definiscono la durata
del lavoro, ma riducono anche

il contributo sociale, definendo

un quadro preciso di negoziazione
degli accordi collettivi. La maggior
parte delle valutazioni sulle
conseguenze della legge sulle 35 ore
mostrano che i suoi effetti
sull’occupazione sono limitati,

di contro le relazioni tra le parti
sociali non sono migliorate

e le disuguaglianze tra lavoratori
sono peggiorate. Si puo affermare
che la via francese si fonda sul
presupposto del potere assoluto
dell’azione pubblica e della
razionalita dello Stato, e sulla
sfiducia nelle parti sociali.

11 1° gennaio 2000, 'orario legale di lavoro in Francia ¢ passato da 39
a 35 ore settimanali. Questa importante riduzione ¢ il risultato di due
leggi promulgate nel giugno 1998 e nel gennaio 2000, che prendono il
nome di Aubry dalla Ministra del Lavoro del Governo Jospin.

La politica degli orari di lavoro in Francia, nel corso degli ultimi de-
cenni del ventesimo secolo, si differenzia, sia per il metodo impiegato
che per gli obiettivi, dagli altri paesi dell’'Ocse. In questo contributo
tenteremo di far emergere le particolarita della via francese (1), i suoi

* Questo articolo ¢ la versione rivista e aggiornata di un testo precedentemente
apparso in inglese con il titolo Working Time Policy in France, Documento di La-

voro della Cee, ottobre 2004.
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meccanismi (2) e i suoi principali effetti, che possono essere osservati
nel 2005 (3). Infine mostreremo che la mediocrita dei risultati rag-
giunti ¢ la conseguenza del percorso scelto (4).

La politica francese degli orari di lavoro si distingue dalle altre vie
adottate in Europa per due aspetti: il suo metodo, la preminenza dell’in-
tervento statale attraverso la legge; e il suo obiettivo, la priorita asse-
gnata all'occupazione attraverso la ripartizione del lavoro (Boisard, 1998).
Negli altri paesi europei, lo Stato interviene poco e, quando interviene,
come in Svezia, lo fa con l'obiettivo di favorire la conciliazione tra la
vita professionale e la vita familiare e non di creare posti di lavoro.

Le leggi Aubry che istituiscono la settimana di 35 ore, come la dispo-
sizione del 1982 che aveva ridotto 'oratrio settimanale a 39 ore, fanno
del potere pubblico il grande ordinatore dell’orario di lavoro, seguen-
do in cio una tradizione ben consolidata in Francia. Fin dalle origini,
infatti, in Francia, la regolamentazione dell’orario di lavoro appartiene
al dominio dello Stato. La prima limitazione dell’orario settimanale del
lavoro, che riguardava solo i bambini, ¢ stata introdotta nel 1841 per
via legislativa. Certo, in parecchi altri paesi, nei primi tempi della ri-
voluzione industriale, lo Stato ¢ intervenuto per limitare gli orari mas-
simi, ma in Francia I'intervento dello Stato ¢ proseguito e si ¢ esteso,
in particolare attraverso la definizione di un orario legale del lavoro e
la regolamentazione del ricorso alle ore supplementari. I cambiamenti
di orientamento politico dei governi nel corso dei decenni non hanno
modificato questa propensione dello Stato ad intervenire (Jefferys,
2002). La riduzione dell’orario di lavoro e le modifiche della sua re-
golamentazione sono derivate sempre dall’intervento dello Stato, in
particolare la legge delle otto ore nel 1919 e la legge delle 40 ore nel
1936. In modo corrispondente, imprenditori e lavoratori si mostrano
incapaci di concludere accordi in questo campo, o addirittura di intra-
prendere dei negoziati. Gli uni e gli altri si rimettono allo Stato. La
contrattazione di settore in questo ambito si svolge all’lombra protetti-
va della legge e spesso in seguito ad essa, per specificarne le modalita
particolari di applicazione, in un quadro previsto dalla legge stessa.
Benché le leggi Aubry stabiliscano in 35 ore lorario legale, il loro
obiettivo primario non ¢ la riduzione dell’orario di lavoro. Esse sono
un mezzo finalizzato ad un obiettivo prioritario: la creazione di posti
di lavoro attraverso il meccanismo della ripartizione del lavoro. L’idea
di base ¢ estremamente semplice. Se si riducono le porzioni della torta
se ne puo aumentare il numero. In altre parole, riducendo la quantita
di lavoro di ciascuno, aumenterebbe il numero dei posti di lavoro.



Questa problematica della ripartizione del lavoro ha conosciuto in
Francia diverse fortune, ma ¢ diventata un tema politico importante
solo alla fine degli anni ’70, in un periodo di rapida crescita della di-
soccupazione e di disorientamento del potere pubblico di fronte a
questo fenomeno. Il tema ¢ ripreso nel programma del partito sociali-
sta e ispira la disposizione del 16 gennaio 1982 che riduceva a 39 ore
Porario di lavoro, primo passo verso le 35 ore. Tra il 1978 e il 1982,
vengono elaborati una serie di argomenti per sostenere questo proces-
so e dargli una base teorica pit complessa della semplice aritmetica
relativa alla ripartizione del lavoro. Parecchi studi econometrici dimo-
strano che la riduzione dell’orario di lavoro puo avere un effetto posi-
tivo sull’'occupazione in determinate condizioni: moderazione salaria-
le, mantenimento della durata di utilizzo degli impianti e crescita della
produttivita. Da allora, i sostenitori della ripartizione del lavoro assu-
mono queste preconizzazioni e tenteranno di inserirle nella legge. Per
loro, non si tratta piu di ridurre orario di lavoro in una prospettiva di
progresso sociale. Bisogna mettere insieme le condizioni perché que-
sta riduzione produca un effetto positivo sull’occupazione.

Anche una parte della destra soccombe alle sirene della ripartizione
del lavoro e giunge ad imporre nel giugno del 1996 la legge Robien,
dal nome del suo principale promotore. Questo testo spinge le impre-
se a ridurre Porario di lavoro per mezzo di una riduzione det loro one-
ri sociali. Le imprese che si impegnano a ridurre di almeno il 10% il
loro orario di lavoro e a creare la stessa proporzione di occupazione
(versione offensiva) o a mantenere questa proporzione di occupazio-
ne in caso di piani di licenziamento (versione difensiva), beneficiano
di un alleggerimento dei loro oneri. Il successo limitato di questa legge
mostra che gli incentivi da soli non permettono di ottenere risultati
all’altezza del problema disoccupazione!.

2. 1 meccanismi delle leggi Aubry

Nel 1997, al suo arrivo al potere, il Governo Jospin fa della settimana
di 35 ore la bandiera della sua azione politica in materia sociale. Esso
spera di realizzare al tempo stesso una forte riduzione della disoccu-

1 In questo quadro, 3.000 imprese firmano un accordo di riduzione dell’orario
di lavoro, che permettono la creazione o la salvaguardia di circa 20.000 posti di
lavoro.
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pazione e un progresso sociale che gli guadagnera il favore dei lavo-
ratori. Ma esso deve, a questo scopo, disarmare I'opposizione risoluta
degli imprenditori ostili alla riforma e riunire tutte le condizioni affin-
ché la riduzione del 10% dell’orario di lavoro si traduca effettiva-
mente in un numero importante di nuovi posti di lavoro. A questo
proposito, rimaneva nella memoria il precedente della disposizione
del 1982, che non era riuscita a ridurre la disoccupazione. Bisognava
guardarsi dal ripetere quell'insuccesso. L’ingegneria del processo di
passaggio alle 35 ore comprende queste preoccupazioni e si traduce in
un dispositivo legislativo originale e notevolmente complesso.
L’opposizione degli imprenditori alla riduzione dell’orario legale di la-
voro porta il Governo Jospin a procedere in due tempi. Una prima
legge nel giugno del 1998 annuncia che I'orario legale di lavoro sara di
35 ore dal 1°gennaio 2000 e incoraggia le imprese, mediante un siste-
ma di alleggerimenti degli oneri sociali, ad anticipare la loro applica-
zione delle 35 ore. Questa prima tappa «incentivante» si differenzia
dalla legge Robien, di cui riprende I'economia generale: alleggeri-
mento dei contributi in cambio di riduzione dell’orario di lavoro e
creazione di impieghi. Le differenze riguardano il livello di alleggeri-
mento e il livello degli obblighi in materia di creazione di occupazio-
ne, che vengono diminuiti. 10% di impieghi creati per una riduzione
del 10% dell’orario di lavoro nella legge Robien, contro solo il 6%
nella legge Aubry. La differenza piu significativa ¢ 'annuncio del pas-
saggio dell’orario settimanale legale a 35 ore. Questa prospettiva mo-
difica evidentemente 1 dati della questione e accresce fortemente I'in-
centivo ad anticipare il cambiamento dell’orario legale. Nei fatti, pa-
recchie migliaia di imprese applicheranno le 35 ore prima del 1° gen-
naio 2000.

La stretta applicazione della settimana di 35 ore non ¢ tuttavia un ob-
bligo.

Teoricamente, attraverso il contingente di 130 ore supplementari au-
torizzate, le imprese possono mantenere un orario di lavoro superiore
alle 35 ore. Questo contingente gli permette di mantenere il loro ora-
rio settimanale a 38 ore. L alternativa ¢, dunque, tra la firma di un ac-
cordo di riduzione dell’orario di lavoro a 35 ore che permette di bene-
ficiare di un esonero parziale degli oneri sociali, anche senza creazione
di impieghi, e un’applicazione a minima della nuova legislazione. Ma
questa scelta apparente non ¢ veramente tale, perché I'applicazione
stretta della legislazione senza la firma di un accordo limita di fatto le
possibilita di ricorso alle ore supplementari e alla modulazione degli



orari di lavoro. L'obiettivo dei legislatori ¢ dunque di obbligare attra-
verso le disposizioni della legge tutte le imprese a firmare degli accor-
di di riduzione dell’orario di lavoro. Di fatto, praticamente tutte le
imprese con 20 e piu dipendenti hanno firmato un tale accordo. I’o-
stilita degli imprenditori rimane, ma il pragmatismo la supera. La Mi-
nistra del Lavoro, Martine Aubry, ¢ cosi riuscita ad imporre la sua leg-
ge alle imprese. Questa vittoria ha tuttavia un costo per I'avvenire, un
cambio della direzione dell’organizzazione degli imprenditori e un lo-
ro atteggiamento di opposizione permanente e frontale alla maggior
parte delle iniziative del governo socialista.

Per agire sulla creazione di occupazione, le leggi Aubry hanno tenuto
conto delle lezioni tratte al tempo stesso dalle esperienze precedenti e
delle simulazioni econometriche realizzate dal 1978. Partendo da qui,
il legislatore ha costruito la legge in modo da incentivare le parti so-
ciali a negoziare, le organizzazioni sindacali ad accettare una modera-
zione salariale, le imprese a migliorare la loro produttivita e ad accre-
scere il tempo di utilizzo degli impianti. Inoltre, la legge prevede un
alleggerimento degli oneri sociali, al fine di neutralizzare I'effetto della
riduzione dell’orario sul costo del lavoro.

L’accrescimento della competitivita delle imprese ¢ una condizione
del successo della legge. La creazione di occupazione sara permanente
solo se le imprese migliorano la loro competitivita. Il governo si
aspetta parecchi effetti positivi dalla riduzione dell’orario di lavoro.
Prima di tutto, stima, seguendo in questo gli esperti, che la diminu-
zione dell’orario lavorato produrra automaticamente un aumento della
produttivita oraria del lavoro, compensando parzialmente gli effetti di
questa riduzione. Inoltre, spera che le imprese approfitteranno dell’oc-
casione per razionalizzare la loro organizzazione. Vengono suggerite
alle imprese delle modalita di accrescimento della loro efficienza,
punto di vista tecnocratico classico in Francia, in cui gli attori istitu-
zionali si considerano piu razionali degli attori economici. Cio per-
mette loro di conciliare ad un tempo il discorso della razionalita eco-
nomica con quello del progresso sociale.

Per accrescere la produttivita e mantenere e aumentare il tempo di
utilizzazione degli impianti, il legislatore introduce nella legge disposi-
zioni che favoriscono la riorganizzazione della produzione, la flessibi-
lita degli orari e il ricorso ad orari atipici. La nuova legislazione facilita
la modulazione degli orari di lavoro, cio¢ il loro adattamento alle
fluttuazioni della domanda, quale che sia il loro ciclo. Per favorire
questo adattamento, ¢ legalizzato l'orario di lavoro annuale. IJorario
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legale non ¢ piu solo settimanale, esso diviene annuale, nella misura
legale di 1.600 ore nell’anno, che possono essere ripartite in funzione
delle fluttuazioni delle domanda. Viene anche aperta una possibilita di
ripartizione in piu anni , attraverso il conto risparmio tempi.

Le imprese sono invitate anche a ripensare la loro organizzazione per
razionalizzarla e accrescere la loro produttivita. A tale scopo, la legge
prevede il finanziamento parziale dell'intervento di una societa di
consulenza, per aiutare le imprese a modificare la loro organizzazione.
Inscrivere la moderazione salariale nella legge non era possibile. La
sola leva di cui disponeva il governo era la definizione del livello del
salario minimo, lo Smic. Dunque, la legge Aubry 2 stabiliva appunto
che i lavoratori retribuiti a livello di Smic non dovessero subite alcuna
riduzione del loro salari a causa della riduzione dell’orario di lavoro.
Tuttavia, il sistema di indicizzazione dello Smic adottato mirava a ti-
durre il costo salariale del passaggio alle 35 ore per le imprese. Da una
parte, per evitare un aumento generalizzato dello Smic, la legge in-
staurava una garanzia mensile dei salari versata ai soli dipendenti pas-
sati alle 35 ore che copriva lo scarto tra lo Smic mensile al momento
del passaggio alle 35 ore e il salario equivalente al prodotto del nuovo
volume di ore lavorate per lo Smic orario. Era previsto, inoltre, che
laumento della garanzia mensile dei salari fosse inferiore a quella
dello Smic. D’altro canto, la legge compensava una parte del maggior
costo del lavoro determinato dalla riduzione dell’orario di lavoro me-
diante esenzioni dagli oneri sociali. In tal modo, il costo delle 35 ore
doveva essere neutralizzato, se ad esso si aggiungevano gli aumenti di
produttivita del lavoro da un lato e, dall’altro, la moderazione salariale
accettata dai sindacati nel quadro della contrattazione nelle imprese.

3. Risultats mediocri

Il tentativo di valutare gli effetti delle 35 ore ha prodotto numerosi
articoli e lavori. Nondimeno, tale compito rimane complesso da rea-
lizzare, per diverse ragioni. Benché dalla promulgazione della prima
legge Aubry siano passati sette anni, ancora non si sono manifestati
tutti gli effetti del passaggio alle 35 ore e, a causa del divario dei tempi
tra i fatti studiati e la loro osservazione attraverso gli strumenti dispo-
nibili, alcune osservazioni non hanno ancora potuto essere compiute.
Ma altre due ragioni, piu profonde, ostacolano I'analisi. Prima di tutto,
dato che la riduzione dell’orario di lavoro non ¢ il solo cambiamento



registratosi nel periodo, le modifiche constatate possono essere attri-
buite ad altri fattori. Cosi, la crescita dell’economia puo spiegare il mi-
glioramento dell’occupazione. Distinguere 1 fattori che hanno influen-
zato occupazione e attribuire a ciascuno la sua parte esatta presup-
pone il ricorso ad ipotesi fondate su teorie economiche. Si rientra al-
lora in dibattiti che ¢ difficile portare a conclusione. In secondo luogo,
per la loro complessita, particolarmente per quanto riguarda il colle-
gamento delle esenzioni degli onert sociali alla riduzione dell’orario di
lavoro, le leggi Aubry sono difficilmente decifrabili.

Vi ¢ un punto su cui lefficacia della legge sulla riduzione dell’orario di
lavoro ¢ incontestabile, 'orario di lavoro dei dipendenti. Le imprese,
volenti o nolenti, hanno applicato le 35 ore. Per essere piu precisi, ¢
opportuno aggiungere che l'applicazione della legge riguarda essen-
zialmente le imprese con piu di 20 dipendenti. Nel giugno 2003, il
nuovo orario legale si applicava al 55% dei dipendenti del settore
concorrenziale, ma I’'80% delle imprese con meno di 20 dipendenti
erano rimaste a 39 ore. Questo scarto dalla legge richiede di essere
spiegato. I orario legale in Francia non ¢ un orario obbligatorio, ma il
livello al di sopra del quale le ore di lavoro effettuate danno diritto ad
una maggiorazione salariale. Le imprese hanno la possibilita di pro-
potre un orario di lavoro superiore all’orario legale ricorrendo ad ore
supplementari. La legge Aubry del 19 gennaio 2000 permette alle im-
prese di disporre liberamente di un contingente annuale di 130 ore
supplementari. Le imprese con 20 o meno dipendenti hanno diritto
ad un contingente di 180 ore che doveva essere ricondotto a 170 ore
nel 2003. La legge Fillon del 17 gennaio 2003 ha aumentato il contin-
gente legale annuale di ore supplementari a 180 per tutte le imprese.
Questa facilitazione permette a certe imprese, in particolare le pit pic-
cole, di mantenere stabilmente un orario di lavoro superiore alle 35
ore. La riduzione dell’orario di lavoro si é effettivamente realizzata,
ma principalmente per i dipendenti delle grandi imprese, mentre quelli
delle piccole imprese non hanno ottenuto una riduzione dell’orario di
lavoro della stessa ampiezza.

Ioccupazione era I'obiettivo primario della riduzione a 35 ore dell’o-
rario legale di lavoro. E rispetto a questo obiettivo che bisogna giudi-
care questa legge. La forte crescita dell’occupazione in Francia tra il
1998 e il 2002 testimonia in apparenza il successo del meccanismo di
ripartizione del lavoro. Ma tutti sono d’accordo nel valutare che que-
sto aumento dell’occupazione non puo essere attribuito totalmente
alla riduzione dell’orario di lavoro. Tra 1 2 milioni di impieghi creati,
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una parte importante deriva dalla crescita, un’altra parte da determi-
nate misure prese dal governo come /s emplois jeunes, un’altra parte
dalle misure di alleggerimento del costo del lavoro. Il metodo piu si-
curo per valutare le conseguenze sull’occupazione della legge, richie-
derebbe di combinare piu approcci: un approccio comparativo che
faccia risaltare la specificita francese nel corso del periodo 1998-2002
e una valutazione sulla base dei dati raccolti nelle imprese che hanno
applicato le 35 ore prima delle altre. Questi metodi non consentireb-
bero di ottenere una valutazione precisa, ma certamente almeno di
definire un ordine di grandezza verosimile.

Secondo una stima recente, la riduzione dell’orario di lavoro a 35 ore
avrebbe permesso la creazione di 350.000 impieghi aggiuntivi tra il
1998 e il 2002 (Gubian e al., 2004). Se si vuole ammettere la validita di
questa valutazione, bisogna nondimeno tenere conto che essa non di-
stingue gli effetti delle due misure presenti nella legge, la riduzione
dell’orario di lavoro e la diminuzione degli oneri sociali. Non si sa
quale sarebbe stato leffetto netto di una semplice riduzione
dell’orario di lavoro senza diminuzione degli oneri sociali o, al contra-
rio, quello di una diminuzione degli oneri sociali senza riduzione
dell’orario di lavoro. Per alcuni, la sola diminuzione degli oneri sociali
senza riduzione dell’orario di lavoro avrebbe avuto effetti pit impor-
tanti (Cahuc, 2001).

Draltra parte, non ¢ sicuro che le assunzioni realizzate diventino degli
impieghi duraturi.

Sia che intendessero beneficiare degli alleggerimenti degli oneri socia-
li, modulare Porario di lavoro o beneficiare di un sistema piu favore-
vole di orario supplementare, le imprese dovevano concludere un ac-
cordo collettivo con i rappresentanti sindacali dei dipendenti. Facen-
do, in tal modo, dipendere da questa condizione il beneficio di certe
disposizioni, la legge rendeva praticamente obbligatoria la contratta-
zione e la conclusione di accordi collettivi. Per sopperire all’assenza di
rappresentanza sindacale dei dipendenti in un gran numero di impre-
se, la legge Aubry 1 aveva riattivato il sistema del mandatement, che
permette alle imprese senza rappresentanza sindacale di negoziare un
accordo con un dipendente delegato da una organizzazione sindacale
rappresentativa.

Il numero di accordi a livello di impresa ¢ passato da 13.300 nel 1998
a piu di 35.000 nel 1999, di cui '80% concernenti gli orari di lavoro
(Cgp, 2001, p. 254). Il numero degli accordi di settore ¢ ugualmente
considerevole: 218 in totale. Questo successo deve tuttavia essere fi-



dimensionato da una considerazione essenziale: le parti sociali, e in
particolare le imprese, non avevano scelta. Non negoziare e non rag-
giungere un accordo avrebbe significato per le imprese la rinuncia agli
alleggerimenti degli oneri sociali, alla modulazione degli orari e a un
regime di orario di ore supplementari piu vincolante. Ma questa ripre-
sa del dialogo sociale non ha modificato in maniera durevole le rela-
zioni sociali nell'impresa. Dopo la flammata conseguente alle 35 ore,
il numero delle contrattazioni e degli accordi collettivi ¢ fortemente
diminuito, tornando al suo livello precedente. E d’altronde parados-
sale che il governo chieda alla legge di promuovere la contrattazione
quando esso ha rifiutato di considerare il punto di vista delle organiz-
zazioni imprenditoriali e sindacali e non gli ha lasciato il tempo per
realizzare una contrattazione preliminare.

Un certo numero di dipendenti si dice soddisfatto della riduzione
dell’orario di lavoro, ma, al contrario, altri valutano che le loro condi-
zioni di vita e di lavoro siano peggiorate a causa delle 35 ore. Queste
valutazioni contrastanti si spiegano per la diversita delle situazioni dei
lavoratori e per le molteplici modalita di riduzione dell’orario. In ef-
fetti, la riduzione dell’oratio di lavoro ha assunto differenti forme: ri-
duzione dell’orario settimanale, giorni di congedo supplementari scelti
dai dipendenti o imposti dalla direzione, previsti in anticipo o decisi
all’ultimo momento. Certi lavoratori hanno beneficiato di una ridu-
zione dell’orario compatibile con la loro vita familiare e sociale, cosi
da permettergli di gestire il proprio tempo personale, mentre altri si
sono visti imporre dalla loro impresa orari di lavoro irregolari e im-
prevedibili, incompatibili con il loro ritmi personali di vita e tali da
non lasciargliene il controllo. Inoltre, la riduzione dell’orario si ¢ spes-
so risolta in un aumento dei ritmi di lavoro e nell’obbligo di fare in 35
ore cio che precedentemente richiedeva 39 ore.

La diversita delle condizioni di lavoro si traduce logicamente in ap-
prezzamenti differenti (vedi la tabella 1).

Secondo una recente inchiesta, il 59,2% dei lavoratori considera che il
passaggio a 35 ore abbia migliorato la propria vita quotidiana (Méda,
Orain, 2002). Ma gli orari irregolari sono meno apprezzati della ridu-
zione che determina un orario stabile. Una parte significativa di lavo-
ratori dichiara che la propria vita quotidiana ¢ peggiorata poiché la ri-
duzione dell’orario si ¢ tradotta in orari irregolari. Questi dati vanno
esaminati con prudenza perché non tengono conto dell’insieme dei
lavoratori interessati dalle 35 ore. L’indagine da cui sono emersi ¢

N

stata realizzata alla fine del 2000, quando la riduzione dell’orario ¢
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stata applicata in condizioni meno favorevoli di quelle successive. Se-
condo la stessa indagine, il 28% dei lavoratori considera che le proprie
condizioni di lavoro sono peggiorate, contro il 26,4% che valuta che
esse sono migliorate, mentre il 45,6% pensa che non sia cambiato
nulla.

Un’analisi piu approfondita dei dati dell'indagine e 'esame di studi
monografici (Pelisse, 2002) mostrano che I'applicazione delle 35 ore
ha accentuato le disuguaglianze tra i lavoratori. Da una parte 1 dipen-
denti piu qualificati e in particolare la maggioranza dei quadri otten-
gono un miglioramento delle proprie condizioni di vita, poiché con-
servano il controllo relativo dei propri orari di lavoro. Al contrario, un
alto numero di dipendenti meno qualificati, in particolare le giovani
donne, sono colpiti da un peggioramento delle proprie condizioni di
vita, poiché gli sono stati imposti degli orari irregolari che sconvolgo-
no la loro vita quotidiana.

Tabella 1 - 1 alutazione dei lavoratori sugli effetti delle 35 ore sulle proprie
condiziont di vita secondo la forma di riduzione applicata

Vita quotidiana (in %)

Miglioramento Peggioramento Senza cambiamento
Modifica delle pause 52,9 19,3 278
Riduzione dell orario di 53.6 17 20.4
lavoro con modulazione
Giorni .d1 riposo ' 70,7 95 197
regolari supplementari
Insieme 592 28,0 12,8

Fonte: Meda, Orain, 2001.

4. Sui motivi del fallimento

La mediocrita dei risultati ottenuti rispetto alle ambizioni obbliga a
interrogarsi sulle cause di cio che alla fine risultera essere stato lo
scacco del Governo Jospin e una delle ragioni della sconfitta della si-



nistra alle elezioni del 2002. Una delle ragioni attiene al carattere illu-
sorio della ripartizione del lavoro su scala nazionale. Ma, a nostro av-
viso, non ¢ questa la ragione fondamentale. Noi pensiamo che cio che
¢ in causa sia una concezione tipicamente francese delle modalita
dell’azione pubblica mostrata dalla riforma delle 35 ore. I difetti di
questa via francese di azione pubblica sono ben conosciuti: premi-
nenza dell’azione del governo, fiducia esclusiva nell’autorita pubblica,
diffidenza nei confronti dei corpi intermedi e in particolare delle parti
sociali, rigidita e complessita dei testi di legge.

I principale rimprovero dal quale derivano gli altri riguarda il ruolo
attribuito allo Stato. La Francia ¢ il solo paese europeo in cui lo Stato
¢ intervenuto per ridurre 'orario di lavoro per mezzo di una legge,
allo scopo di agire sull’occupazione. In questo paese, la legge ¢ tradi-
zionalmente considerata come uno strumento onnipotente e poliva-
lente di cambiamento sociale. Ogni questione sociale viene affrontata
attraverso ’emanazione di una legge. Questo atteggiamento, spinto
all’estremo dal governo socialista, testimonia una forte sfiducia nei
confronti delle parti sociali, compresi i sindacati dei lavoratori. Prima
di lanciare il processo di riduzione dell’orario di lavoro, il governo
aveva convocato, il 10 ottobre 1997, I'insieme delle organizzazioni
sindacali e degli imprenditori per discutere le sue proposte per rime-
diare alla situazione dell’occupazione, in particolare intervenendo sul-
P'orario di lavoro. In realta non vi fu un dibattito, ma un’esposizione
della politica del governo senza tenere conto delle obiezioni formulate
dalle organizzazioni presenti. Cio provoco lostilita determinata della
principale organizzazione imprenditoriale, la Cnpf, che ha successi-
vamente cambiato il nome in Medef. La brutalita di questo modo di
procedere, il rifiuto di sottoporre le proprie proposte ad una contrat-
tazione preliminare, sono all’opposto del metodo olandese attuato in
occasione della conferenza di Wassenaar nel 1982 (Bastian e al,
1989). L’argomento dell'incapacita delle organizzazioni sindacali e
imprenditoriali francesi di accordarsi, non giustifica un atteggiamento
del governo che contribuisce a deresponsabilizzatli.

Un secondo rimprovero riguarda la complessita dei testi di legge. In
questo caso, la complessita ¢ duplice: si voleva che la legge fosse auto-
realizzativa, cio¢ essa doveva integrare le condizioni della propria ri-
uscita cosi come queste erano state preliminarmente messe in eviden-
za dagli esperti e doveva anche prevedere tutte le casistiche possibili.
Le leggi Aubry hanno voluto allo stesso tempo fissare in 35 ore l'o-
rario legale di lavoro, incentivare le imprese a creare impieghi, facilita-
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re la modulazione degli orari e rilanciare il dialogo sociale. Queste leg-
gi hanno tradotto in linguaggio legislativo e giuridico le prescrizioni
dei modelli econometrici sollecitati per studiare gli effetti sull’oc-
cupazione della riduzione dell’orario di lavoro. Cosi, la nuova legisla-
zione non si € limitata a fissare una nuova norma di orario, essa ha
tentato di influire sulle modalita di applicazione di questa norma e sui
suoi effetti. Ma I'inscrizione di obiettivi multipli in uno stesso testo
comporta il rischio di ostacolare alcuni effetti, di complicare appli-
cazione della legge e di renderne piu difficili il controllo e la valuta-
zione. E proprio perché gli autori della legge dubitavano degli effetti
automatici della riduzione dell’orario di lavoro sull’occupazione, che
essi hanno giudicato necessario aggiungervi dei dispositivi che raffor-
zassero 1 supposti effetti della riduzione dell’orario. Adottando una
metafora medica, si potrebbe dire che, dal punto di vista dei lavorato-
ti, la riduzione dell’orario di lavoro € ’aroma che ha nascosto ’amaro
della pozione, 1 principi realmente attivi vanno ricercati sul versante
delle esenzioni degli oneri sociali e degli incentivi alla flessibilita dei
tempi di lavoro.

Un’altra particolarita del metodo di azione pubblica in Francia consi-
ste, sempre per sfiducia nei confronti degli attori sociali, nel tentare di
inserire tutto nella legge, dunque di sovraccaricarla. Cosi, la legge ¢ al
tempo stesso generale, in quanto applicata a tutti senza distinzione,
ma tiene anche conto di situazioni particolari, con una serie di dispo-
sizioni le cui condizioni di applicazione sono definite con precisione.
Questo modo di procedere ¢ doppiamente criticabile. In primo luogo,
¢ assurdo applicare lo stesso orario di lavoro ad un operaio edile, a
una cassiera di supermercato e a un consulente in comunicazione. L’e-
gualitarismo ostentato dalla legge accentua le ineguaglianze delle con-
dizioni di lavoro. In secondo luogo, il tener conto delle differenti
condizioni di attivita delle imprese appesantisce la legge a detrimento
della sua chiarezza d’insieme e delle capacita di controllo della sua ap-
plicazione, senza tuttavia riuscire a comprendere tutte le casistiche
possibili. Questo modo di concepire la legge rivela una illusione sulla
possibilita di padroneggiare la realta sociale ed economica. Questa il-
lusione, ereditata dal giacobinismo e dal socialismo autoritario, me-
scola la fede nell’onnipotenza dell’azione pubblica, la razionalita del-
I'avanguardia e la sfiducia nei confronti delle forze sociali, sia in ra-
gione della loro presupposta ostilita, nel caso degli imprenditori, sia
dell’ignoranza da parte dei lavoratori dei propri reali interessi. In que-
ste condizioni, sicuro della giustezza della sua analisi e della sua causa,



il governo valuta di non avere alcun bisogno di prendere in conside-
razione le critiche rivolte alla sua iniziativa. Gli basterebbe comunica-
re all’eccesso sui suoi successi per ottenere I’adesione dei cittadini.

Le due leggi Aubry, a causa della molteplicita dei loro obiettivi e della
volonta di influire sulle modalita di applicazione, dettando agli attori
sociali le procedure da seguire, tentando di prendere in considerazio-
ne la diversita delle situazioni delle imprese, costituiscono di conse-
guenza un insieme complesso, sovraccarico e di una dimensione poco
comune. Questa complessita non ¢ senza conseguenze. Piu una legge
¢ complessa, piu la sua comprensione ¢ faticosa e la sua applicazione
difficile. Le piccole imprese che non dispongono di un ricco servizio
di risorse umane difficilmente possono entrare in tutte le sottigliezze
della legge. Quanto ai lavoratori, le modalita delle modulazioni degli
orari possono apparirgli incomprensibili. Retrospettivamente, emerge
anche che la riduzione dell’orario a 35 ore ha avuto un costo enorme
in termini di opportunita. Questa riforma ha mobilitato una parte
del’amministrazione per mesi e focalizzato l'attenzione dell’insieme
degli attori sociali per un risultato alla fine poco concludente. Ma al di
la di questo costo immediato, le si puo rimproverare di aver distolto
lattenzione da riforme piu urgenti (regime delle pensioni, insegna-
mento, trattamento della disoccupazione, riforma dello Stato, allegge-
rimento del debito pubblico, in particolare) e di aver contribuito a
mantenere Iillusione dell’onnipotenza riformatrice dello Stato. La crisi
politica che conosce la Francia di oggi ha molteplici cause, ma lo
scacco politico delle 35 ore non ¢ privo di responsabilita in questa si-
tuazione.

La forza delle convinzioni del governo relative all’orario di lavoro
poggiava su due pilastri. Da una parte, essa poggiava sulla storia mi-
tizzata della riduzione dell’orario di lavoro assimilata al progresso so-
ciale e alla giustizia, conquistati dalle forze del progresso contro la
«Reazione alleata al Capitale». Opporvisi comportava la qualifica au-
tomatica di nemico del progresso sociale e di seguace della reazione.
L’altro pilastro era quello delle valutazioni economiche derivate dalle
simulazioni econometriche successive che dimostravano Defficacia
della riduzione dell’orario di lavoro per creare occupazione e che pre-
scrivevano le sue condizioni di applicazione. L.a Giustizia sociale gui-
data dalla Scienza economica, questa allegoria moderna, ha consoli-
dato le certezze del governo socialista, ma I’ha reso sordo alle critiche
e cieco di fronte alle debolezze della sua azione.
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Germania. L'lg Metall e la difficile ricerca
di un equilibrio tra salari e orari

Oliver Burkhard

L’articolo analizza gli sviluppi della
politica sindacale tedesca nel settore
metalmeccanico a partire dai
mutamenti economici e di contesto
che hanno caratterizzato gli anni 90
e gli effetti che questi hanno prodotto
sui rapporti di forza all’interno delle
aziende. Le conseguenze della
parziale perdita di potere del
sindacato si sono manifestate

in particolare con la proliferazione di
deroghe ai contratti collettivi

e la crescente impossibilita di

«automatica» in sede di azienda.
L’esempio piu recente di questa
deriva e rappresentato dalla firma del
contratto collettivo detto « Pforzheim»
del 2004, reso possibile dalla forte
pressione ricattatoria data dalla
possibilita di esportazione dei siti

di produzione che consente

di scaricare i costi della produttivita
e della competitivita con sempre
maggiore prepotenza sulle spalle

dei dipendenti, non solo in termini

di trattamento salariale ma anche

procedere ad una loro applicazione di orari di lavoro.

1. Sulle mutate condizioni di partenza

I’Ig Metall ¢ impegnata ad affrontare una sfida di natura contrattuale
che attiene alla necessita di creare un nuovo equilibrio tra il contratto
collettivo di areat e gli accordi aziendali. I’ultima occasione in cui si ¢
resa evidente 'urgenza di tale compito si ¢ avuta quando, dopo la sti-
pula del contratto collettivo 2004, ci sono stati accordi aziendali che
non sono stati tenuti in sufficiente considerazione (Siemens, Daimler-
Chrysler ecc.) e deroghe temporanee al contratto collettivo, in parti-
colare alla settimana di 35 ore. Tali accordi e deroghe hanno provo-
cato una forte eco, non soltanto all'interno del paese, ma anche nel
contesto europeo. Sarebbe pero falso e si darebbe un’interpretazione
superficiale della situazione se si ritenesse che la conclusione del con-
tratto collettivo del 2004 (chiamato anche accordo di Pforzheim) sia
stato /inizio di questa evoluzione. Tale accordo ¢ stato piuttosto una

11 contratti di area sono contratti collettivi di livello nazionale o regionale. L’Ig
Metall conclude 1 suoi contratti di categoria normalmente a livello regionale.
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reazione alle innovazioni e alle mutate circostanze di fondo economi-
che e contrattuali e un tentativo di inquadrarle in un contesto sinda-
cale e contrattuale plasmabile.

Di che natura erano o sono tali cambiamenti?

Nel corso degli anni ’90 il contesto economico ¢ mutato notevol-
mente. Il drastico crollo congiunturale del 1992/93 ha portato nell’in-
dustria metalmeccanica a cali di occupazione elevati, che si sono pro-
tratti per parecchi anni fino al 1997 compreso; contestualmente ha
messo in moto anche una rapida ristrutturazione tecnologica e del-
I'organizzazione del lavoro nei settori metalmeccanici — chiaramente
visibile soprattutto nel settore della produzione di autoveicoli. Si sono
quindi avute notevoli spinte di produttivita, ma la produzione fino al
1997 ¢ aumentata solo di poco.

Solo verso la fine degli anni *90 si ¢ giunti ad un consolidamento della
congiuntura: soprattutto grazie alle esportazioni, che hanno contri-
buito ad un aumento della produzione e dell’occupazione, fino al
2002, anche nel settore della lavorazione dei metalli — mentre la do-
manda interna ¢ rimasta contenuta. In quel periodo, sulla scia della
«New Econony Bubble» c’¢ stata una rapida crescita nel settore elettroni-
co e informatico. Questo ¢ stato anche quello colpito maggiormente
dalla crisi incipiente del 2001/2002, che si ¢ poi consolidata in un ti-
stagno di tre anni che ha investito I'intera economia, ristagno di pro-
porzioni che non si erano piu verificate in Germania dal dopoguerra.
Sebbene alcuni settori dell'industria metalmeccanica (ad esempio
I'industria automobilistica) abbiano subito cali minori, grazie alla do-
manda trainata dalle esportazioni, la crisi ha pero lasciato tracce in ogni
settore. Cio ¢ scaturito anche dai cambiamenti che si erano gia annunciati
negli anni *90 e che si sono poi pienamente imposti nel corso della breve
congiuntura favorevole del 2000/2001 e della successiva ctisi economica,
cioe, I'inasprirsi del conflitto distributivo con la comparsa aggressiva det
mercati finanziari. Questi impongono le proprie rivendicazioni distributi-
ve mediante I'indicazione di un bench-marking delle rendite.

In tal modo sono state messe alle strette nel frattempo anche le im-
prese in attivo. La pressione esercitata dai mercati finanziari viene poi
trasmessa ai dipendenti, in quanto si richiede loro una maggiore pro-
duttivita, le riduzioni dei costi di produzione impongono come un fi-
catto la concorrenza nei siti di produzione e i redditi di lavoro si ridu-
cono (anche con tentativi di prolungare, senza aggiunte retributive,
l'orario di lavoro); inoltre prendono piede rapporti di lavoro meno
tutelati a livello di previdenza sociale.



Si ¢ esteso poi anche il processo di deregulation, di liberalizzazione dei
mercati e di apertura di intere regioni dei mercati mondiali fino ad al-
lora meno accessibili (Cina, Europa orientale).

Cio ha aumentato, da un lato, le possibilita di esportazione e Iattivo di
export prodotto dall'industria tedesca e, dall’altro, ha portato ad un
maggiore raffronto dei costi (benchmarking) tra 1 siti di produzione. Sia
Paumentata concorrenza commerciale che la concorrenza tra i vari siti
di produzione fanno si che soprattutto le produzioni di componenti e
1 lavoratori impiegati in quei settori si trovino alle strette. Cio ha gene-
rato nuove sfide, le quali pero, sono anch’esse da superare dato
I'elevato potenziale economico in gioco: la Germania rappresenta in-
fatti il 30% circa della produzione economica dell'Unione Europea, i
nuovi paesi membiri circa il 4%; la competitivita dei prodotti tedeschi
sui mercati internazionali ¢ elevata.

Cio dovrebbe essere affrontato prioritariamente con una adeguata
politica economica e industriale. Pero la politica industriale ed eco-
nomica europea e la banca centrale europea non hanno saputo con-
solidare le prospettive di occupazione con una politica favorevole alla
crescita e orientata al mercati futuri.

Sia lo sviluppo economico che la carenza di una politica economica e
industriale adeguata hanno messo alle strette la politica sindacale dei
contratti collettivi. Ne sono indice una serie di sviluppi: qui di seguito
ne esamineremo i principali.

2. Lindebolimento della capacita sindacale a livello di azienda

La politica contrattuale non deve essere soltanto in grado di fissare
standard minimi mediante contratti collettivi, deve anche poterne or-
ganizzare e garantire l'attuazione. Mentre 'Ig Metall fino a questo
momento ¢ sempre riuscita a garantire ¢ ad aumentare i salari e gli sti-
pendi con i contratti collettivi che ha stipulato, I'attuazione pratica ef-
fettiva e I'attuazione a livello di azienda degli accordi contrattuali col-
lettivi ha incontrato difficolta sempre maggiori.

A causa delle varie condizioni, descritte a grandi linee in precedenza, i
risultati dei contratti collettivi non sono stati piu attuati «automatica-
mente» in un rapporto di 1:1, e non ¢ stato piu possibile evitare le de-
roghe. In tal modo si ¢ verificata, in un certo senso, una parziale per-
dita di controllo rispetto a materie contrattuali centrali quali la «retribu-
zione» e l'«orario di lavorow.
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2.1 Perdita di controllo delle retibuziont effettive

Negli anni 90 c’¢ stata una svolta nelle condizioni quadro dei con-
tratti collettivi. I cambiamenti economici e i mutamenti dei rapporti di
forza nella societa e nelle aziende hanno azzerato la situazione in ter-
mini materiali e distributivi. A differenza del periodo compreso tra il
1975 e il 1993, durante il quale gli aumenti dei contratti collettivi
nell'industria metalmeccanica ed elettrotecnica in media subivano poi
nuovi aumenti a livello di azienda, le componenti del reddito non re-
golate da contratto collettivo a partire dal 1993 sono state assorbite
(deriva salariale negativa). Questa tendenza di retribuzioni contrattuali
ed effettive che aumentano in misura minore — ormai in atto da piu di
un decennio — si ¢ interrotta negli anni dal 2000 al 2002, a causa delle
retribuzioni relativamente piu contenute previste dai contratti collettivi.
Anche se la politica contrattuale nel periodo di tempo indicato ha
esaurito ampiamente lo spazio neutrale distributivo, dalla meta circa
degli anni "90 non ¢ piu stato possibile aumentare nella stessa misura i
salari effettivi dei dipendenti. Si ¢ cosi indebolito il controllo che le
norme dei contratti collettivi esercitavano sugli stipendi effettivi.
Questo tipo di evoluzione ¢ in stretta relazione con la massiccia pres-
sione ricattatoria, cui sono sempre piu esposti 1 dipendenti e i comitati
di azienda nelle imprese a partire dalla crisi del 1992/93. 1l retroscena
economico di tale evoluzione ¢ la situazione di concorrenza globaliz-
zata che continua ad andare avanti in un contesto di tassi di crescita
esigui dell’economia nel suo complesso. Le imprese ora utilizzano in
modo diffuso nuovi strumenti per I'imposizione delle loro strategie di
riduzione det costi. Da un lato, 'orientamento alle aspettative di ren-
dita indicate dai mercati finanziari (shareholder-value) e, dall’altro, I'ap-
plicazione di meccanismi di controllo di mercato per i processi pro-
duttivi interni: i dipendenti dei vari reparti aziendali sono in concor-
renza I'uno con I'altro, quando si tratta di vantaggi a livello di costi, o
di quote di mercato e di investimenti. Ai dipendenti si trasmette la re-
sponsabilita aziendale della competitivita del proprio settore o ambito
di produzione. Spetta a loro preoccuparsi di mantenere il proprio po-
sto di lavoro alle condizioni dettate dalla concorrenza in atto nel sito
di produzione.

Lattacco degli imprenditori agli standard materiali dei dipendenti ¢
sferrato su due fronti: da un lato, si erodono le componenti retributive
non regolate dal contratto collettivo, dall’altro, si richiedono con in-
sistenza normative in deroga ai contratti collettivi. Le due cose fanno



si che non si garantisca piu «automaticamente» la pari evoluzione, au-
spicata dai contratti collettivi, di retribuzioni effettive e contrattuali.

2.2 ...e dell’orario di lavoro

E opportuno notare che accanto alla deriva salariale negativa si ¢ svi-
luppata anche una «deriva» dell’orario di lavoro. Cio vale in generale
per lintera economia: mentre fino all’inizio degli anni 90 gli orari di
lavoro reali seguivano le riduzioni di orario previste dai contratti collet-
tivi, dopo la recessione del 1992/93 ¢li orari di lavoro effettivi hanno
cominciato ad aumentare. E vero che non si tratta di una cosa insolita
all'inizio di un periodo di crescita, poiché in una fase simile le imprese
procedono cautamente per quanto riguarda le nuove assunzioni, ricor-
rendo maggiormente agli straordinari. L.a novita degli anni *90 ¢ che il
prolungamento dell’orario di lavoro, che ¢ tipico dell’z#zio di una fase di
crescita, ¢ stato protratto per I'zntera fase di crescita della congiuntura.

Figura 1 - Differenza tra gli orari di lavoro settimanali contrattuali ed effettivi di
dipendenti a tempo pieno nell industria metalmeccanica

Germania
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Fonte: Wsi-Mitt. 6/2004.
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Dietro il prolungamento dell’orario di lavoro effettivo si nasconde
una aumentata differenziazione di questo tipo: gli uomini a tempo
pieno lavorano per un maggior numero di ore rispetto alle donne, e la
differenza ¢ aumentata nelle due parti della Germania.

Gli impiegati lavorano piu a lungo degli operai, e sempre gli impiegati
sono stati piu colpiti degli operai nella seconda meta degli anni 90 dal
prolungamento dell’orario di lavoro effettivo; 1 soggetti con qualifiche
elevate hanno orari di lavoro piu lunghi rispetto a quelli con qualifiche
di medio livello.

Queste tendenze valgono anche per 'industria metalmeccanica — nella
quale la deriva dell’orario di lavoro ¢ ancora piu forte che in tutto il
resto dell’economia2. La deroga alla settimana di 35 ore nel caso degli
impiegati ¢ particolarmente marcata: in Germania occidentale era di
4,6 ore alla settimana nel 2001, e di 2,6 ore nel caso degli operai. Cio
dipende dalla particolare possibilita di differenziazione a livello di
contratti collettivi presente nell’industria metalmeccanica. E noto che
1 contratti collettivi di 35 ore settimanali danno la possibilita al datore
di lavoro di concordare a livello individuale, con una percentuale di
dipendenti che varia dal 13 al 18% — a seconda della regione contrat-
tuale — orari di lavoro fino a 40 ore settimanali. Nel 2002 gia 1’88%
delle imprese del settore metalmeccanico ed elettrotecnico aveva fatto
ricorso a questa normativa che prevede le suddette quote.

Alla conclusione delle trattative del 2004 per il rinnovo del contratto
(«Contratto di Pforzheimy) 1 firmatari del contratto collettivo dell’in-
dustria metalmeccanica hanno concordato di rendere possibile, nelle
aziende con piu del 50% dei dipendenti nei due gruppi retributivi pit
alti, accordi aziendali oltre la settimana retribuita di 40 ore — per una
quota che arriva sino al 50% dei dipendenti. Questo accordo integra
la normativa delle quote, e dunque non la abolisce. Apre perd una
nuova possibilita, di subordinare le deroghe alla settimana di 35 ore

2 Le perdite di controllo nell’ambito dell'orario di lavoro dovrebbero essere pit
varie ed essere di importo superiore di quelle nell’ambito della retribuzione ef-
fettiva. Altri settori sono, tra l'altro, I'utilizzo pitt ampio dell’opzione delle 40
ore, l'estensione dell’orario flessibile e dei conti dell’'orario di lavoro, I'appro-
vazione generalizzata di orari e turni straordinari, la rinuncia alle pause o ad ore
di lavoro per attivita non immediatamente produttive (Verteilzeiten), 1 decadi-
mento o la riduzione dei conti di orario o I'introduzione di modelli di orario di
lavoro di fiducia. Tutti questi fenomeni rimandano a condizioni quadro azien-
dali simili, anche se non ¢ questa la sede per farne un inventario dettagliato.



alla logica dei contratti collettivi di area. Sullo sfondo delle tendenze
assunte dall’orario di lavoro sopra descritte, cid non puo essere inter-
pretato come l'aprire la porta a prolungamenti generali dell’orario di
lavoro stesso. Sostanzialmente si tratta piuttosto di un adattamento
dei contratti collettivi ai mutamenti della realta dell’orario di lavoro.
La nuova normativa crea pertanto la possibilita di disciplinare me-
diante contratto collettivo e di coinvolgere nella co-determinazione gli
orari di lavoro — anche per gli impiegati in fasce retributive piu elevate.
L’ulteriore accordo nel contratto di Pforzheim del 2004, per il quale
scendere per un periodo di tempo determinato al di sotto degli stan-
dard contrattuali, non soltanto in situazioni d’emergenza per 'impre-
sa, ma anche allo scopo di conseguire «un miglioramento sostenibile
dello sviluppo dell’occupazione», ¢ da interpretarsi in modo analogo.
Si escludono cost le clausole di apertura incondizionata e la possibilita
effettiva di scendere, con accordi a livello di azienda, al di sotto degli
standard previsti dai contratti collettivi. La pressione imprenditoriale
per ottenere deroghe al contratto collettivo deve ora dirigersi diretta-
mente al sindacato e non in prima battuta ai comitati di azienda. Per-
tanto gli strumenti contrattuali — a differenza degli accordi a livello di
azienda — acquistano una posizione centrale e consentono/richiedono
una politica contrattuale piu attiva incentrata sull’azienda. In linea di
massima questa puo anche essere offensiva ed essere utilizzata per un
maggiore coinvolgimento dei dipendenti o degli iscritti al sindacato
nella definizione dei contratti collettivi.

3. Lindebolimento della contrattazione collettiva

L’esigenza dell’lg Metall ¢ di regolare le condizioni di lavoro della
parte piu ampia possibile di un settore mediante contratto collettivo.
In questo modo, infatti, si possono creare condizioni di lavoro mini-
me per i dipendenti valevoli appunto per tutto un settore e si puo
evitare ampiamente la concorrenza salariale e di dumping all'interno del
settore stesso. La forza e I'incisivita dei sindacati si rileva anche dalla
misura in cui riescono ad imporre il vincolo del contratto collettivo in
un determinato settore.

Quante aziende, quanti dipendenti sono tutelati da contratti collettivi
nell'industria metalmeccanica e che tipo di tendenza vi si rileva?
L’evoluzione lungo un arco di tempo un po’ piu lungo mostra che il
vincolo contrattuale nell'intera economia e nell’industria metalmecca-
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nica ed elettrotecnica si riduce chiaramente. Relativamente ai dipen-
denti delle regioni occidentali il vincolo contrattuale nell’industria
metalmeccanica ed elettrotecnica, nel complesso, ¢ diminuito da 79,9%
circa 'anno nel 1998 al 74% circa nel 2002; per il 26% circa non vige
quindi nessun contratto collettivo. Nelle regioni orientali, la percen-
tuale ¢ scesa dal 51 al 43% circa — quindi per il 57% circa non c’¢ al-
cun vincolo contrattuale. Cio significa che nella parte occidentale si ¢
ridotto di 6 punti percentuali e nella parte orientale di circa 8 punti.
Contemporaneamente ¢’¢ stato un passaggio dal contratto collettivo
di area ai contratti collettivi aziendali: in Germania occidentale per il
9,1% det dipendenti vige un contratto collettivo a livello di azienda o
ditta. Cioe il 3% in piu rispetto al 1998. Nelle regioni orientali il con-
tratto collettivo a livello di azienda o ditta vige per il 13,2%. Quindi,
nell’ambito dell’organizzazione dell’'lg Metall i contratti collettivi per
singole imprese o ditte sono aumentati costantemente negli ultimi
venti anni, ma in modo particolarmente dinamico negli ultimi cinque
anni. Si riduce invece il numero delle imprese vincolate da un con-
tratto di confederazione.

I datori di lavoro del settore metalmeccanico (rappresentati dalla con-
tederazione Gesamtmetall) perseguono una strategia duplice: da un lato,
si sostengono quelle imprese appartenenti alla confederazione, che
vogliono staccarsi completamente dal vincolo del contratto collettivo.
Per queste, a livello organizzativo, ¢ stata creata la possibilita di conti-
nuare ad esser membri della confederazione dei datori di lavoro, sen-
za pero essere vincolate dai contratti collettivi della confederazione
stessa. Dall’altro, si riprendono gli interessi di quel gruppo, che in ba-
se alla funzione di disciplina e alla sicurezza della programmazione
delle norme contrattuali, vuole continuare ad attenersi ai contratti
collettivi di area. La Gesamtmetall, quindi, da un lato porta avanti una
strategia di estensione della regolazione a livello di azienda e dall’altro,
contestualmente, relativizza i contratti collettivi di area.

Anche se il vincolo contrattuale — almeno nella Germania occidentale
— ¢ ancora relativamente elevato, questi risultati e la suddetta strategia
della Gesamitmetall dovrebbero suscitare allarme: il vincolo contrattuale
si riduce, 1 contratti collettivi a livello di azienda e anche gli ambiti
privi di contratto aumentano. Il livello di regolazione decentrato —
quello delle imprese e delle aziende — ha quindi acquisito importanza.
Anche questo processo ¢ iniziato molto prima della firma dell’accordo
di Pforzheim.



4. Verso una «decentralizzazione controllata»?

Sebbene la stipula del contratto collettivo del 2004 non sia stata la
causa della differenziazione della situazione contrattuale nell’industria
metalmeccanica, essa ha pero scatenato molto I'appetito delle imprese
per accordi aziendali in deroga al contratto collettivo e ha in parte in-
coraggiato un comportamento ricattatorio aggressivo. Cio si ¢ visto
concretamente in molte richieste, avanzate dalle imprese all’lg Metall,
di approvazione di accordi aziendali in deroga a quelli collettivi. L'Ig
Metall ha respinto addirittura 1 due terzi di queste richieste. Nella
maggior parte non si tratta neanche di richieste fatte sulla base del
contratto collettivo del 2004 (figura 2).

Figura 2 - Deroghe a livello di azienda al contratto collettivo
(industria metalmeccanica ed elettrotecnica)
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11 riferimento alla sigla del contratto collettivo 2004 ¢ allora possibile,
se le imprese riescono a dimostrare di operare, in base alle nuove si-
tuazioni della concorrenza, un cambiamento strutturale che porta an-
che a problemi di occupazione. In tal caso le societa devono presenta-
re un piano imprenditoriale globale di garanzia dell’occupazione e del
luogo di produzione. L’Ig Metall ha formulato una serie di condizioni

e di criteri di analisi, in base ai quali inizia la trattativa, ad esempio:

+ evitare il dumping salariale nei confronti dei concorrenti interni e
nel mercato interno europeo;

+ limitare nel tempo la deroga ai diritti previsti dal contratto collet-
tivo;

+ definire cosa deve garantire in cambio 'impresa, in particolare: ga-
ranzia del posto di lavoro, ulteriori contratti di formazione-lavoro;
promesse di investimenti, innovazione dei prodotti, ecc.;

+ controllo e co-determinazione nell’attuazione degli interventi strut-
turali concordati, ecc.

La contrattazione di questioni relative alla politica per le innovazioni e
gli investimenti, nonché per la garanzia del posto di lavoro, avviene
utilizzando i diritti di consultazione, previsti in Germania per le que-
stioni economiche, attraverso il comitato di azienda e i rappresentanti
dei lavoratori (incluso il rappresentante dell’Ig Metall) in seno al con-
siglio di sorveglianza.

Seguendo il modo di procedere che abbiamo qui delineato, I'Ig Metall

mira a riconquistare il controllo sulle deroghe ai contratti collettivi a

livello decentrato.

Imprese Controprestazioni definite dall’impresa in termini di:
Occupazione Investimenti Sviluppo det prodotti ~ Gestione
Siemens Sicurezza del posto 30 milioni di euro  Nuovi prodotti
(produzione dilavoro per due anni  in due anni (tecnologia Umts)
di cellulari)  (riguarda 4000 addetti)
Daimler- Garanzia del posto Investimenti Stipendi
Chrysler di lavoro sino garantiti ridotti
al 31.12.2011 in nuovi prodotti al manager

Volkswagen Garanzia del posto di Investimentinei  Nuovi prodotti
lavoro sino al 31.12.2011  siti di produzione

Opel In Germania si tagliano ~ Promesse Sviluppo di 30 nuovi
9.000 posti di lavoro; di investimenti modelli di automobili
per gli addetti rimanenti  in diversi siti
garanzia del posto di di produzione
lavoro sino al 31.12.2010




Il mondo del lavoro sara caratterizzato anche in futuro in gran misura

dal decentramento e dalla differenziazione. I.’Ig Metall deve quindi

dare una risposta sostenibile e all’altezza dei problemi posti da questa

mutata costellazione. Il contratto collettivo di area e la regolazione a

livello di azienda devono quindi esser trasferiti in un piano nuovo e

integrato di «decentramento controllato». Anche se le discussioni e le

politiche di attuazione pratica sono ancora ad uno stadio iniziale,
hanno pero gia assunto dei contorni chiaramente riconoscibili:

+ 1l contratto collettivo di area continuera ad avere anche in futuro
il compito di definire le norme fondamentali delle condizioni di
lavoro — soprattutto la retribuzione e 'orario di lavoro. Sara pero
inoltre necessario dare piu spazio alle norme concordate a livello
di azienda.

+ A tale livello di azienda si dovra prioritariamente creare e rafforza-
re una capacita d’intervento sindacale. Solo allora, infatti, i con-
flitti aziendali potranno essere affrontati in modo offensivo e con
prospettive di successo e si potranno condurre trattative profes-
sionali anche a questo livello. La conquista di iscritti e il loro mag-
giore coinvolgimento nella pratica sindacale diventano pertanto
un compito prioritario.

+ In termini di contenuti, a livello di azienda si trattera di mettere in
atto le norme del contratto collettivo di confederazione. Le dero-
ghe dovranno essere concesse solo se faranno parte di un piano
offensivo di organizzazione di siti di produzione mediante inno-
vazioni, investimenti, garanzie dei posti di lavoro ecc.

+ Contemporaneamente la politica sindacale dovra anche incidere
maggiormente sulla politica economica e industriale nel contesto
nazionale ed europeo, per poter alleggerire il carico della politica
contrattuale affiancandola in questo modo.

Una ulteriore conclusione ¢ che la parziale perdita di controllo sulla
retribuzione e sull’orario di lavoro non si puo affrontare so/tanto con la
politica contrattuale. Si deve, piuttosto, migliorare la capacita di inter-
vento aziendale rendendo piu incisivo il lavoro del comitato di azien-
da, le attivita dei rappresentanti sindacali e Iassistenza e il sostegno
professionale e sindacale.

La realta sociale ed economica mostra inoltre che la politica sindacale

si deve collocare in un nuovo contesto per quanto rignarda lo spazioe deve

acquisire la capacita di agire al suo interno: ¢ naturale che la politica
sindacale si svolga a livello nazionale, ma ¢ ormai innegabile che si
sposti anche al Zvello enropeo.
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Questo lo dimostrano non solo i casi piu controversi e piu evidenti
come le normative della Siemens (produzione di telefoni cellulari),
Daimler-Chrysler, Volkswagen e Opel, ma lo si vede anche nelle espe-
rienze quotidiane: quando si concludono contratti collettivi — che si
tratti di retribuzione o di orario di lavoro — o relativamente a normati-
ve a livello di azienda, questi si ripercuotono sull’intero piano dell’U-
nione Europea. Infatti, da un lato, tali normative in genere danno un
segnale alle parti sociali dei paesi membri dell’Ue, dall’altro, hanno un
effetto diretto sulle imprese dello stesso settore attive nello spazio
economico europeo, che poi esigono per sé quantomeno normative
analoghe.

Lo spazio economico europeo unico nel frattempo ha anche generato
uno spazio contrattuale estremamente trasparente.

Le esperienze delle recenti normative a livello di impresa mostrano
che in un sistema — efficiente ed efficace in termini sindacali — di co-
ordinamento europeo della politica contrattuale si devono coinvolgere
maggiormente anche i comitati di azienda europei e i loro coordinatori.

Si chiede quindi sempre piu ai sindacati, nel portare avanti la politica
contrattuale, di riflettere in modo strategico sul contesto europeo e
globale e di coinvolgerlo nell’agire quotidiano.

Contemporaneamente le mutate condizioni economiche, sociali e po-
litiche e gli effetti che hanno sulle imprese spingono nella direzione di
una maggiore e piu differenziata relazione della politica sindacale agli
interessi degli iscritti e dei dipendenti. Questi delegano la rappresen-
tanza dei loro interessi non piu semplicemente al sindacato, in modo
che questo agisca in loro nome — e non accettano semplicemente
quello che viene loro dato. Sempre piu le proposte di regolazione e le
rivendicazioni devono essere messe a punto con i dipendents, e piu che
mai gli interessati devono partecipare alla loro messa in atto. Si tratta,
ad un tempo, di un approccio pratico, per sviluppare un piano di
azione comunque collettiva, anche se si ¢ spinti dalla pressione della
concorrenza che pero — quotidianamente — ¢ sentita a livello indivi-
duale. Una delle sfide principali consiste infatti nel trovare e attuare,
in queste nuove condizioni, soluzioni solidaristiche e prospettive
promettenti. E una questione della massima urgenza per poter af-
frontare I'attuale dismisura assunta dall’economia e dalla concorrenza.



Venti parole attorno al concetto di modello
sociale europeo’

Carlo Caldarini

1. Le parole e i fatti

Siamo abituati, nel quotidiano, ad operare una distinzione importante
tra parole e fatti: «an conto sono le parole, un’altra cosa sono i fattily,
oppure «belle parole, ma 1 fatti?», e via dicendo. Insomma, da una par-
te 1 fatti, cosa concreta e dunque positiva (nel senso di empiricamente
osservabile e misurabile), dall’altra le parole, entita evanescenti ed ef-
fimere, dunque né concrete né positive. Ma 1 fatti, a pensarci bene, e
soprattutto i fatti sociali, producono parole. E le parole, a loro volta,
sono generatrici di fatti.

Anzi, per dirla con Wittgenstein, le parole, in quanto segni, suoni ecc.,
sono fatti: a differenza di altri eventi che accadono, ma restano muti, essi si-
gnificano, e significano per Pappunto fatti. E 1 fatti, dal loro canto, di-
rebbe forse Dewey, diventano oggetti cognitivi quando dall’esperienza
si passa alla concettualizzazione, che si esprime appunto attraverso le
parole.

Del resto, la nostra stessa esperienza ci insegna che si possono avere
fatti pressoché privi di qualsiasi significato, conseguenza o effetto, e
parole dense di significato e pesanti come macigni.

Ma veniamo alle parole (e dunque ai fatti) del nostro Seminario. Han-
no partecipato ai lavori, nelle lingue italiano e francese, circa settanta
persone, in rappresentanza di dieci istituzioni sociali e nove organiz-
zazioni sindacali, provenienti da altrettanti paesi d’Europa. E gia que-
sto, nel suo piccolo, ¢ un fatto. Come accade di solito nei seminari di
studio, nelle due giornate di lavori abbiamo soprattutto prodotto pa-
role: dalle parole scritte (circa 250 pagine di materiali nelle cartelle di
ogni partecipante)! a quelle pronunciate dalle circa trentacinque per-

* 81 ringraziano Maria Merlante e Villiam Zanoni, per 1 loro preziosi appunt,
Luigina De Santis per 1 suoi suggerimenti nel momento della stesura finale del
testo, tutti 1 partecipanti al Seminario per le loro parote.

1 I materiali del Seminario sono disponibili sul sito dell’Osservatorio Inca Cgil per le
politiche sociali in Enropa, www.osservatorioinca.org, o possono essere richiesti
per e-mail a osservatorio@ossetvatorioinca.otg.
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sone che sono intervenute nel dibattito, a vario titolo, nelle plenarie o
nelle commissioni di lavoro. Parole, appunto, e non chiacchiere, pa-
role generatrici di fatti. Anzi, parole che sono esse stesse, per loro
natura, fatt.

Gli argomenti affrontati hanno sollevato diverse questioni: dove sta
andando il modello sociale europeo? Come stanno cambiando 1 si-
stemi nazionali di previdenza sociale? Che relazioni si prefigurano tra
politiche della coesione e crescita economica? Quale peso hanno le
organizzazioni sindacali nel governo di questi cambiamenti?

Sarebbe difficile, ora, elaborare una sintesi organica e fedele dei diver-
si contributi, e oltremodo ambizioso volerne trarre delle piste di lavo-
ro, politico e sindacale.

In un altro articolo, all'interno di questo stesso numero della rivista,
David Natali riassume con estrema chiarezza i principali contenuti,
per cosi dire tecnici, del dibattito: i cambiamenti demografici, le ri-
forme det sistemi pensionistici, il Metodo aperto di coordinamento.
Qui, vogliamo invece fare riferimento ad una questione meno circo-
scritta, che ha fatto da sfondo alla discussione sviluppatasi lungo tutti
1 lavori del Seminario: il concetto di zodello sociale europeo (Mse).
Cercheremo, in poche pagine, di ricostruire il senso del dibattito at-
traverso il filo delle parole secondo noi maggiormente evocative (o,
come avrebbe detto forse il grande educatore brasiliano Paulo Freire,
attraverso le parole generatricy), lasciando al lettore la facolta di trarne
ulteriori spunti per la riflessione e I'azione.

2. Sviluppo, coesione, idea, realta

Fu Jacques Delors, a meta degli anni ottanta, uno dei primi a parlare di
Mse, per sottolineare la necessita di un’alternativa alla concezione ame-
ricana, basata su una visione fondamentalmente liberista delle politiche.
Un’alternativa basata sui principi dello sziluppo e della coesione, o me-
glio, dello sviluppo atfraverso 1a coesione. L’idea di Delors, in estrema
sintesi, era infatti che lo sviluppo economico potesse (anzi, dovesse),
essere combinato con il rafforzamento della coesione sociale.

Venti anni dopo, il Mse ¢, al tempo stesso, realta e un’zdea: 1a realta
chiamata Europa, un fenomeno ormai naturale e dato per certo, la
realta di un’idea sociale dell’Europa, con il suo carico d’ambiguita e



polisemia (Jepsen, Pascual, 2005)2. Nel dibattito di questi venti anni
sembra ancora mancare, infatti, una chiara definizione di cosa costi-
tuisca 'essenza stessa del Mse, e nella misura in cui vengono formu-
late delle definizioni, non necessariamente queste coincidono tra loro.

3. Pluralita, diversita

Piuttosto che di Mse, sarebbe allora pit opportuno parlare di una p/u-
ralita di modelli sociali nazionali, che, secondo la letteratura specifica,
sono perlomeno quattro: anglosassone, scandinavo, continentale e
meridionale (tra questi, il modello scandinavo viene in genere indicato
come modello di riferimento per le politiche sociali).

Vi sono dunque diversi modelli sociali in concorrenza tra loro: la diver-

sita persistera in futuro, o si ridurra, per avvicinarsi forse al modello

anglosassone?

Nel suo intervento introduttivo, Philippe Pochet ha ipotizzato quattro

tipi di definizione del Mse:

+ il Mse come somma dei modelli sociali nazionali sopraelencati;

+ il Mse «per input» o «per istituzione», che ¢ il piu tradizionale e
che raccoglie gli elementi comuni dei modelli sociali europei che
lo differenziano dal modello sociale di altri paesi come la Cina o il
Giappone (tale definizione del modello, sempre secondo Pochet)
¢ troppo generica ¢ non funzionale, in quanto si basa su elementi
del passato, non piu del tutto corrispondenti alla realta);

+ il Mse «per output», ovvero «proiettato nel futuron, che cerca di ri-
spondere alla domanda: cosa deve produrre il Mse per il futuro?
Le risposte sono molte: forte partecipazione delle donne e delle
persone anziane nel mercato del lavoro, pari opportunita, cure sa-
nitarie accessibili a tutti, ecc. Tali risposte lo rendono un Mse
ideale, molto simile al modello scandinavo;

+ il Mse «dinamico»: si tratta della definizione meno precisa, ma piu
corrispondente alla realta, in quanto definisce il Mse come un
processo, un dialogo in corso, un modello che si forma attraverso
1 dibattiti attuali, contemporanei.

2 Una traduzione in lingua italiana dell’articolo di Maria Jepsen e Amparo
Serrano Pascual, a cura di Maria Merlante, ¢ disponibile negli atti del Seminario
(Www.0sservatorioinca.org).
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4. Costruzione, processo, decisione, consenso, partecipagione

Queste differenti dimensioni del Mse costituiscono, di nuovo, 'idea e

la realta (/e realta) del concetto stesso. Idee e realta che divengono ri-

sorse retoriche, ossia strumenti del linguaggio (vedremo piu avanti)
politico, utili per legittimare il progetto di costruzione di un’identita su

cui si basano le istituzioni europee (Jepsen, Pascual, 2005).

La parola costrugione ci rimanda al concetto di processo: processo decisio-

nale € processo consensuale. 1’uno e 'altro aspetto del problema rinvia-

no, a loro volta, alla questione della partecipazione evocando, per quan-
to ci riguarda, almeno due ordini di problemi:

+ la partecipazione dei cittadini (basti a questo proposito ricordare
gli scottanti esiti delle consultazioni referendarie sul progetto di
Costituzione europea in Francia e Olanda, di cui si ¢ ampiamente
dibattuto in una delle due commissioni di lavoro, il 22 giugno);

+ il ruolo delle organizzazioni, delle lotte e delle forze sindacali e
sociali, la loro rappresentativita, la loro responsabilita nella costru-
zione delle politiche sociali, europee e nazionali (ci riferiamo, in
questo caso, ad un mix di problemi: la crisi di rappresentativita
delle organizzazioni sindacali dovuta alla diminuzione degli iscrit-
ti, il diffuso scetticismo degli affiliati — ma anche di una parte della
classe dirigente — di fronte alle tematiche e ai progetti di respiro
europeo, la marginalita dei sindacati — in alcuni paesi — rispetto a
processi formalmente partecipativi come il metodo aperto di co-
ordinamento, ecc.)’.

5. Apprendimento, linguaggio, lingnagg:

Come per ogni processo sociale e politico, la costruzione del Mse puo
essere considerata un fattore (un fatto, potremmo dire) di apprendimen-
to. Un apprendimento naturale, collettivo e sociale che genera un /n-
graggio, o meglio piu /lingunaggr: un lingnaggio comune € un lingnaggio stan-

3 A questo proposito, segnaliamo un contributo di David Natali, Réke des
syndicals dans innovation des systémes de retraite. Processus et contenn de reforme dans di-
vers pays de I'Union, che tratta specificamente del ruolo delle organizzazioni sin-
dacali ne1 processi di riforma dei sistemi pensionistici in Europa (Natali, 2004).
Una traduzione dell’articolo in lingua italiana, a cura di Maria Merlante, ¢ di-
sponibile negli atti del Seminario.



dard, ad esempio. Il primo ¢ il prodotto intrinseco delle nostre e altrui
pratiche quotidiane, come delle politiche di fatto. Il secondo ¢ gene-
rato soprattutto dalle politiche istituzionali e volontaristiche del’Eu-
ropa: dalle politiche enunciate e dalle politiche praticate.

Ma mano a mano che il linguaggio si standardizza, questo stesso di-
viene, paradossalmente, generatore e ordinatore di politiche (di nuo-
vo: dalle parole ai fatti...).

All'interno dei dibattiti politici nazionali si ¢, infatti, diffuso un certo
vocabolario (occupazione, partenariato, politiche attive, mainstreaming
di genere, ecc.). Questo adattamento del linguaggio sollecitato dalle
istituzioni europee ha avuto un importante impatto sulla formulazione
d’argomentazioni inerenti, ad esempio, al problema della disoccupa-
zione, della poverta o della protezione sociale, influenzando le princi-
pali linee di pensiero lungo le quali il dibattito ¢ stato condotto e il
modo nel quale il problema viene descritto. Le istituzioni europee
non hanno inventato loro questi concetti, ma ¢ soprattutto attraverso
loro che sono divenuti elementi strutturanti per la comprensione dei
problemi e per la definizione delle conseguenti politiche. Le istituzioni
europee giocano quindi un ruolo importante nell'influenzare e guidare
il dibattito (ruolo socializzante) intervenendo sulle costruzioni termi-
nologiche utilizzate per descrivere il problema dell’esclusione dal
mondo del lavoro e proponendo comuni strutture espressive di rife-
rimento (Jepsen, Pascual, 2005; Suarez, Pascual, 2005).

6. Attivazione, flessibilita, diritti, precarieta

Un esempio chiaro di costruzione di un vocabolario specifico, fun-
zionale al processo di costruzione di un modello politico, ¢ il termine
attivazione.

L’espressione anglosassone Activation Model, da cui deriva il termine
italiano attivazione (nella sua accezione corrente di politica sociale at-
tiva), rimanda all’idea secondo la quale le politiche sociali dovrebbero
considerare i soggetti destinatari (i disoccupati, per fare un esempio
ricorrente, ma anche gli anziani nel nostro caso) come soggetti attivi o
da attivare, piuttosto che come elementi passivi, ricettori di aiuti e
sussidi. Nell’esperienza italiana tale modello ha trovato applicazione
soprattutto nel campo delle cosiddette politiche attive del lavoro
(Hvinden, 2001). Nonostante la popolarita di questo modello e 'am-
pio consenso in diverse nazioni europee circa la necessita di aumenta-
re questo genere d’intervento, i valori invocati per giustificare il mo-
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dello e le politiche concrete a culi ci s’ispira variano di molto da nazio-
ne a nazione. Pertanto la stessa ricetta sara tradotta in differenti modi
di preparazione che conterranno diversi valori tra gli ingredienti.

Il problema principale del rapporto tra Mse e modelli sociali nazionali
sembra risiedere, dunque, proprio nella mancanza di un linguaggio
comune o, per meglio dire, nell’'uso di parole apparentemente comuni
cui corrispondono invece interpretazioni e situazioni diverse, con evi-
denti conseguenze problematiche sul dialogo sociale europeo.

La parola flexicurity, ad esempio, altro tipico prodotto del linguaggio
comune europeo di derivazione anglo-manageriale (gia oggetto legi-
slativo ad esempio nei Paesi Bassi) ¢ utilizzata in ogni Stato membro
per designare realta differenti. Questo termine, che intende indicare
un traguardo di auto-tutela sociale, svela nei fatti un inganno semanti-
co che cela realta di precarieta sempre piu generalizzata e capillare in
tutta BEuropa. Flexzcurity significa, in breve, possibilita d’essere flessibili
senza dover subire la precarieta. Significa, ad esempio, ribadire la su-
premazia del diritto alla scelta dell’attivita lavorativa sul semplice di-
ritto al lavoro, qualunque esso sia.

7. Solidarieta

Piu di qualcuno si ¢ infine posto la domanda: ma I'Europa sociale ¢
una realta? O ¢, per Pappunto, soltanto un’idea? E il Mse, esiste dav-
vero?

Per capire cosa sia davvero il Mse basterebbe forse uscire dall’Europa.

Ecco allora che gli elementi principali, comuni ai diversi modelli so-

ciali europei, diventano maggiormente visibili e concreti: le 25 demo-

crazie consolidate, le liberta sindacali, la tutela dei diritti fondamentali,

il ruolo importante delle parti sociali, la pertinenza del ruolo dello

Stato come soggetto regolatore, sicurezza sociale adeguata e solida-

rieta nei confronti degli individui piu deboli della societa. Solidarieta,

per appunto:

+ solidarieta tra generazioni (con chiaro riferimento al Libro Verde
sui cambiamenti demografici);

+ solidarieta tra gli Stati membri (se ¢ vero che, che dopo il falli-
mento dell’'ultimo vertice europeo sulle prospettive finanziarie
dell’Europa, 1 nuovi Stati membri hanno addirittura proposto di
ridurre gli importi che erano stati loro attribuiti, pur di salvare
I'accordo in nome della solidarieta).



E ancora: diritto solidale e diritto individuale (al pensionamento, ma
anche al lavoro, ecc.), responsabilita, ruolo sociale dell'impresa e ruolo
dell’impresa sociale, liberalizzazioni, politiche migratorie, disparita re-
gionali.

Ma ci fermiamo qui. Le parole evocate bastano gia per capire che si
tratta di due modelli d’Europa che si stanno confrontando, e la linea
di demarcazione passa proprio li: attraverso il concetto di solidarieta.
C’¢ chi sostiene, «cifre alla mano», che nell’epoca della competizione
globale sia necessaria una drastica riduzione dei costi: sia di quelli
delle imprese, attuando un regime di flessibilita dei salari, sia di quelli
che gravano sullo stato sociale, ridimensionando la spesa previden-
ziale, sanitaria, ambientale e dell’istruzione. E una visione che invoca
la formula magica «piu Europa con meno spesa». Che poi vorrebbe
dire meno protezione sociale. E quindi un’Europa ridotta ad una
grande area di libero scambio.

Ecco, il rischio, in questa fase delicata e significativa segnata anche dal
difficile cammino della Costituzione europea, ¢ che una parte impor-
tante dell’opinione pubblica (anche e proprio all'interno del movi-
mento sindacale stesso) possa essere proprio indotta a pensare che
«piu Europax significhi, in fin dei conti, «meno sicurezza socialex.

Ma esiste un’altra prospettiva. Ed ¢ quella di chi crede che un’Europa
piu forte e competitiva, un’Europa «attore globale» sulla scena mon-
diale, sia possibile alla sola condizione d’investire risorse e intelligenze
sulla ricerca, la valorizzazione e la stabilita — economica e politica — di
un nuovo modello sociale. Fondato sui principi storici della coesione,
dei diritti, della riduzione degli squilibri, del dialogo sociale. Insomma,
della solidarieta.
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Tempo e orari

Antonio M. Chiesi

Al centro del saggio viene posta
I’analisi del rapporto tra tempi

di vita e orari di lavoro e le
trasformazioni che questo rapporto
ha subito nel triplice passaggio
dalla societa fordista a quella
post-fordista a quella globalizzata
odierna. Vengono elencate

le principali contraddizioni

che nascono dalle esigenze

di iper-flessibilita degli orari
(sincronizzazione

e desincronizzazione, dislocazione

delle rigidita temporali e qualita
della vita, incertezza, rischio

di mercato e precarizzazione,
bisogni di sicurezza emergente

e crisi del sistema delle garanzie).
La questione della flessibilita
temporale viene collocata in rapporto
alle altre tre dimensioni della
lessibilita del lavoro: funzionale,
numerica, salariale. Alcune
implicazioni di policy making
vengono sviluppate partendo dal
concetto di flessibilita sostenibile.

In una societa moderna la collocazione e l'organizzazione delle atti-
vita nell’arco del calendario e dell’orario settimanale e giornaliero rap-
presentano un’importante modalita attraverso cui gli individui sono in
grado di coordinare e integrare reciprocamente attivita caratterizzate
da una divisione del lavoro sempre piu spinta.

In una societa globalizzata il livello di integrazione e coordinamento,
sia a livello macro tra sistemi produttivi, sia a livello micro tra attori
individuali, raggiunge livelli prima impensati, resi possibili da tecnolo-
gie in grado di collegare in tempo reale qualsiasi punto della terra e di
realizzare quella compressione del tempo e dello spazio, che fa parte
della percezione soggettiva della globalizzazione (Meyrowitz, 1985) e
che ¢ una caratteristica peculiare dell’esperienza riguardante cio che
Giddens (1990) chiama la «modernita radicale». Siamo quindi ben
lontani dall’organizzazione stabile del tempo e degli orari cui il fordi-
smo tendeva e verso cui si sono orientate le aspettative dei cittadini e
det lavoratori fino alla fine degli anni 70 del secolo scorso.

Per comprendere le attuali contraddizioni dell’organizzazione del
tempo e degli orari in una societa globalizzata dobbiamo fare riferi-
mento a tre fasi storiche che si sono succedute nei paesi sviluppati,
quella che ¢ stata convenzionalmente ed efficacemente denominata
del fordismo, quella che con minore fantasia ¢ stata denominata post-
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fordista e quella attuale, in cui la logica e le conseguenze della globa-
lizzazione si innestano profondamente, senza modificarne 1 meccani-
smi ma rimescolando gli equilibri e le opportunita delle diverse classi
sociali.

1. Lorganizzazione fordista del tempo

Il fordismo, partendo da un’organizzazione produttiva basata sulle
economie di scala e sulla stabilizzazione della produzione, induceva
una configurazione tipica degli orari di lavoro e un’organizzazione
temporale della societa nel suo complesso. Gli incrementi di produtti-
vita dell’economia occidentale avvenuti nei «Trenta gloriosi» — con ri-
ferimento al lungo sviluppo economico del secondo dopoguerra
(Mendras, 1997) — avevano assicurato, fino agli shock petroliferi degli
anni ’70 e ’80, una progressiva riduzione dell’orario di lavoro. Le esi-
genze tecnologiche della produzione di massa, insieme ad un sinda-
cato forte e rappresentativo dell’operaio massa, avevano a loro volta
favorito una tendenza alla standardizzazione dei regimi di orario, in-
ducendo non solo una maggiore eguaglianza nelle condizioni di lavo-
ro, ma anche una sincronizzazione dei ritmi di vita, tipica della prima
fase della societa dei consumi di massa. Questa sincronizzazione ti-
guardava non solo I'arco della giornata, della settimana e del calenda-
rio, ma anche l'intero corso della vita, che imponeva un periodo cre-
scente di preparazione scolastica a tempo pieno, entrata improvvisa
e irreversibile nel mercato del lavoro, il ritiro e il pensionamento, al-
trettanto irreversibile, indotto da un sistema previdenziale rigido,
omogeneo e sempre piu universalistico.

La forza sindacale degli operai dell'industria e lo sviluppo tayloristico
dell’automazione del lavoro d’ufficio contribuivano a diffondere que-
sto modello anche nel terziario e nel pubblico impiego. I servizi
adottavano orari standard di apertura al pubblico, che ricalcavano gli
orari di ufficio e di fabbrica. La riduzione progressiva dell’orario di la-
voro veniva attuata allo stesso modo in fabbrica, in ufficio e nei servi-
zi, a beneficio dei lavoratori, senza tenere in particolare conto le esi-
genze del consumatore utente. Del resto tutte le societa industrializ-
zate avevano subito un progressivo declino del tasso di attivita fem-
minile, sicché la struttura dei nuclei di convivenza poteva assorbire
queste omogeneita praticando al proprio interno una altrettanto rigida
divisione del lavoro tra il maschio bread winner specializzato nella pro-



duzione del reddito familiare e la donna casalinga a tempo pieno, spe-
cializzata nel consumo del reddito.

A cominciare dalla fine degli anni *70 del secolo scorso il post-fordi-
smo aveva gia incominciato a fare emergere le contraddizioni di que-
sto tipo di organizzazione temporale, in cui masse importanti di indi-
vidui erano indotte a collocare le stesse attivita negli stessi periodi del-
I'anno, della settimana e della giornata e ad affrontare le tappe del
corso di vita individuale in modo improvviso e irreversibile. Effetti di
congestione, code, ritardi, perdite di tempo erano il risultato sistemico
della tendenza alla sincronizzazione delle attivita per cui tutti iniziava-
no a lavorare al mattino presto, smettevano nel pomeriggio inoltrato,
godevano di un week-end che comprendeva anche il sabato, passavano
le ferie nell’esodo generale di agosto che svuotava le citta, andavano
in pensione da un giorno all’altro. Questa aspirazione al’omogeneita
dei tempi aveva cominciato a creare disagi soprattutto tra le figure so-
ciali emergenti ma ancora marginali, come le donne e gli anziani. Le
prime subivano la «doppia presenza», volendo integrarsi in un mer-
cato del lavoro che non riconosceva le loro esigenze e dovendo con-
temporaneamente gestire aspettative di ruolo tradizionali che le rele-
gavano ancora tra le mura domestiche. I secondi, avendo conquistato
il tempo libero, lo riscoprivano vuoto, per mancanza di occasioni di
relazione interpersonale, per indisponibilita di servizi nelle grandi citta
spopolate d’estate, per mancanza di iniziative finalizzate alla loro di-
sponibilita di tempo. Molte ricerche condotte negli anni ’80, non solo
in Italia, mostrano tra le donne occupate un diffuso disagio causato
dalla sensazione soggettiva di scarsita di tempo disponibile. La sensa-
zione di scarsita di tempo appativa a prima vista paradossale in una
societa che era riuscita a «iberare il tempo» per tutti, offrendo ferie
sempre piu lunghe, week-end sempre piu numerosi, permessi tutelati,
pensionamenti anticipati. Tra gli anziani veniva segnalato invece il di-
sagio del tempo vuoto, della noia e della solitudine, cui faceva da pal-
liativo P’esposizione al mezzo televisivo, lunga e indiscriminata, causa
a sua volta di un’ulteriore ritirata dell’anziano nella solitudine delle
mura domestiche.

Una societa sincronizzata e rigida, simile ad un orologio, faceva emer-
gere sempre piu prepotentemente esigenze di desincronizzazione e di
flessibilita, man mano che la figura dell’operaio massa e dell'impiegato
dei grandi centri direzionali declinava, mentre le donne, sempre piu
scolatizzate, assumevano un ruolo centrale nella societa terziarizzata e
dei servizi.
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2. L'organizzazione post-fordista del tempo

La crisi del fordismo porta con se la trasformazione di una societa
sincronizzata e rigida, tendenzialmente egualitaria, in una societa sem-
pre piu desincronizzata e flessibile, in cui le diseguaglianze economi-
che e sociali riprendono vigore. La diversificazione progressiva degli
orari ¢ indotta da una serie di condizioni (Chiesi, 1989):

)

b)

nell'industria ristrutturata, la rivoluzione della produzione snella,
con l'abolizione del magazzino e la fabbricazione just-in-time su
commessa, impone ritmi di lavoro che dipendono dalle richieste
immediate del mercato;

1 servizi alle imprese seguono le esigenze del just-in-time e vengono
quindi attivati in modo altrettanto discontinuo e flessibile. La ca-
pacita di offrire la prestazione o di garantire la consegna in minor
tempo diventa un fattore importantissimo di competizione sul
mercato;

nei servizi alle persone, il cui sviluppo dipende dalla propensione
delle donne a stare meno in casa e a richiedere servizi sul mercato,
emerge sempre piu la necessita di offrire prestazioni al di fuori
degli orari standard;

gli effetti di composizione e congestione di un’organizzazione so-
ciale sempre piu complessa e fragile, la carenza di tempo che a va-
ri livelli produce code e attese, I'allargamento delle metropoli e il
conseguente aumento della mobilita urbana, impongono la desin-
cronizzazione di molte attivita, per evitare la paralisi del loro fun-
zionamento. Alle funzioni di emergenza (pronti soccorsi, polizia,
vigilanza urbana, pompieri, riparazioni improvvise), offerte tradi-
zionalmente secondo la logica del just-in-time, si aggiungono le
funzioni di intervento straordinario e persino ordinario sulle infra-
strutture (manutenzione delle strade e delle reti di erogazione dei
servizi);

la sempre piu vasta disponibilita di servizi a qualsiasi ora del gior-
no e della notte in tutti i giorni dell’anno ¢ assicurata da invenzio-
ni tecnologiche in grado di ridurre le barriere spazio-temporali a
costi bassissimi. I telefoni cellulari e Internet rappresentano le-
sempio piu evidente della possibilita, non solo di «guadagnare
tempo», ma anche di fare cio che si vuole nel momento esatto in
cui ne sentiamo il bisogno.

La grande flessibilita dell’organizzazione post-fordista sposta gli equi-
libri contrattuali riallocando la centralita delle figure sociali in gioco. 1l



fordismo aveva dato forza alla capacita negoziale dell’operaio massa,

che di questa centralita si era avvantaggiato in termini di benessere,

potere d’acquisto, accesso alle garanzie di un welfare omogeneo e

tendenzialmente universalistico. Le conquiste dei lavoratori in un

contesto oligopolistico e di massiccio intervento statale erano state rese
possibili dall’organizzazione collettiva dei loro interessi, favorita
dal’omogeneita delle condizioni, e dall’utilizzo della «oice» come mo-
dalita principale di strategia rivendicativa. Le conseguenze per

I'organizzazione degli orari riguardavano la tendenza a ridurre il tem-

po di lavoro in modo omogeneo nell’industria e nei servizi, ma anche

I'adozione di regimi standardizzati e sincronizzati. Gli studi compiuti

allora mostravano, infatti, che la riduzione progressiva dell’orario di

lavoro era stata collocata:

a) nel tardo pomeriggio, su base giornaliera, anche riducendo I'inter-
vallo di pranzo;

b) nel fine settimana, su base settimanale, con la conquista del sabato
libero;

¢) in agosto, su base annuale, con l'allungamento e la concentrazione
delle ferie;

d) al termine della carriera lavorativa, su base pluriennale, con il pro-
gressivo anticipo dell’eta di pensione.

Il post-fordismo sposta I'equilibrio a favore del consumatore, che puo

godere di una piu vasta gamma di prodotti e di servizi e che persegue i

propri interessi principalmente attraverso strategie di exzz in un conte-

sto maggiormente esposto alla concorrenza internazionale, non piu
dominato dall’industria e in cui lo Stato ha cominciato a ritirarsi dal-

Ieconomia. Dal punto di vista dell’organizzazione dei tempi e degli

orari, le richieste del consumatore entrano subito in contraddizione

con l'organizzazione precedente:

a) richiesta di orari lunghi soprattutto nel commercio e nei servizi
privati e pubblici;

b) richiesta di aperture dei centri commerciali e durante il week-end,
anche a causa dello sviluppo dellindustria del tempo libero, che
assorbe sempre piu occupazione;

¢) orari piu confacenti alle esigenze di una citta «permanentemente
attiva», che richiede la liberalizzazione dei calendari del commer-
cio e dei pubblici esercizi.

L’ofterta che non si adegua a queste esigenze viene abbandonata ed ¢

destinata al fallimento, a favore di nuove forme di organizzazione

produttiva e commerciale in grado di rispondere in tempo reale alle
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richieste di una clientela e di un’utenza sempre piu diversificate, eco-
nomicamente segmentate e socialmente eterogenee.

La flessibilita tipica del post-fordismo non ¢ pero neutra e diffusa. Si
concentra in alcuni settori, piuttosto che altri, ¢ favorita in modo dif-
ferenziato da nuove tecnologie, colpisce alcune categorie di lavoratori,
che la subiscono pesantemente, mentre altre categorie godono di un
vantaggio, perché sono in grado di scegliere in modo flessibile i regimi
di orario pit comodi e di scaricarne le conseguenti rigidita su altri. La
diseguaglianza crescente del post-fordismo ¢ infatti anche una dise-
guaglianza che riguarda 'uso del tempo e contribuisce a rendere dise-
guale la qualita della vita tra nuove categorie sociali, che non sono piu
le classi ereditate dal fordismo. Mentre gli effetti della accresciuta fles-
sibilita post-fordista sono relativamente simili in tutti i paesi occiden-
tali — anche se si sviluppano in tempi diversi a seconda del ritmo di
trasformazione economica — le categorie sociali che subiscono in va-
rio modo questi effetti sono molto diverse a seconda delle caratteristi-
che nazionali del mercato del lavoro e del modello di welfare nazio-
nale adottato.

In particolare in Italia, a cominciare dalle prime avvisaglie della crisi
del modello fordista, la segmentazione generazionale del mercato del
lavoro ha prodotto una crescente disoccupazione di coloro che per la
prima volta cercavano un’occupazione: i giovani e le donne. Con le ri-
forme del mercato del lavoro degli anni recenti, questa disoccupazio-
ne ¢ stata in parte riassorbita a trasformata in precarizzazione e flessi-
bilizzazione delle cosiddette posizioni di entrata nel mondo del lavo-
ro. La debolezza dell’economia italiana nel contesto globale tende
tuttavia ad allungare questa fase di entrata nel mercato, condannando
giovani e donne soprattutto del Sud a permanere a lungo nell’area cre-
scente dei lavori flessibili e precari (Buzzi, Cavalli, de Lillo, 2002).

3. 1] sistema degli orari in una societa globalizzata

Il termine «globalizzazione» ¢ entrato prepotentemente nel lessico di
tutti i giorni e viene spesso invocato sia come causa di tutti i mali della
societa contemporanea, sia come spiegazione di tutto cio che di buo-
no possiamo aspettarci dal futuro. Il suo significato ¢ diventato ormai
intuitivo, ma rimane evocativo e scarsamente determinato. Riferendo-
si ad un tutto, rischia di comprendere non solo gli aspetti di rottura e
innovazione con il modello della societa precedente la globalizzazio-



ne, ma anche cio che in realta non ¢ cambiato e testimonia le costanti
di fondo della societa moderna.

Per queste ragioni ¢ necessario proporfre una tra le tante possibili de-
finizioni di globalizzazione, in grado di mettere meglio in luce i mec-
canismi che entrano in gioco nell’organizzazione del tempo e nell’ul-
teriore sviluppo della flessibilita del sistema degli orari.

Per gli economisti la globalizzazione ¢ essenzialmente «l processo di
progressiva integrazione dei mercati mondiali basato sulla liberalizza-
zione degli scambi tra paesi» (Vercelli, Borghesi, 2005, p. 17). La cre-
scente integrazione e liberalizzazione planetaria non ¢ pero un fatto
nuovo. Gia Marx ne patlava oltre un secolo e mezzo fa in termini
estremamente attuali, come di una caratteristica precipua del capitali-
smo (Marx, Engels, 1848). Non ¢ neppure un fenomeno lineare, poi-
ché nel corso del ventesimo secolo un lungo periodo di autarchia
adottata dalle maggiori potenze economiche tra le due guerre ha ri-
dotto drasticamente questa integrazione (Vercelli, Borghesi, 2005). 11
fatto che la competizione planetaria si sia accresciuta recentemente
con 'emergere delle economie asiatiche fa sembrare nuovo un pro-
cesso dalle radici profonde.

Per poter comprendere esperienza odierna della globalizzazione e 1
suoi effetti sull’organizzazione del tempo, occorre tuttavia richiamare
due fenomeni indotti dal radicamento delle nuove tecnologie nella
vita di tutti 1 giorni del cittadino medio: la compressione spazio-tem-
porale, per cui tutti sono coinvolti nello stesso tempo dalle implica-
zioni di fatti che possono accadere anche a grande distanza, e quello
che Giddens (1990) ha chiamato disenbedding, e che si riferisce al disin-
serimento delle relazioni sociali da contesti locali di interazione, grazie
all’'ubiquita dei mezzi di comunicazione di massa e soprattutto alla dif-
fusione individuale di Internet. Tutto questo porta ad una rinnovata
tensione tra le esigenze di sincronizzazione della vita locale, in cui gli
individui continuano a rinnovare la fonte della loro identita sociale, e
le esigenze di desincronizzazione e di attivita permanente, in cui si
realizzano 1 collegamenti con il mondo globale.

L’iper-flessibilita emergente nei tempi di vita e di lavoro dei paesi oc-
cidentali ¢ il risultato combinato di questi aspetti della globalizzazione:
da una lato, grandi possibilita di sfruttamento di opportunita di ogni
tipo in tempo reale, dall’altro, peggioramento dei termini di scambio a
causa delle economie emergenti che utilizzano strutturalmente il dum-
ping sociale ed erodono quindi le conquiste del sistema delle garanzie
che il fordismo aveva contribuito a realizzare.
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Inoltre, poiché la competizione avviene su tutti i piani, iper-flessi-
bilita colpisce indiscriminatamente a tutti i livelli di qualifica e di red-
dito. Cio significa non solo che 'immigrato, che lavora in nero in una
bottega di abbigliamento gestita da connazionali a Prato, sara co-
stretto a subire orari di lavoro lunghi, scomodi e anti-sociali, ma che
anche il gestore di un fondo comune a Zurigo, che gode di retribu-
zioni elevatissime, sara costretto a turni di lavoro notturni per poter
sfruttare al meglio tutte le opportunita di investimento offerte dalle
borse mondiali. Egli sa che gli asset managers possono inviare ispettori a
tutte le ore presso di lui, e se non dimostra diligenza, oltre che perizia,
rischia di perdere I'affidamento di ingenti patrimoni.

4. Evolugione e implicazioni per il policy making

Nella fase fordista il dibattito sulle politiche degli orari riguardava il
rapporto tra riduzione dell’orario di lavoro, qualita della vita e occu-
pazione. Nella fase post-fordista il tema dominante tra le forze sociali
divenne quello della riduzione dell’orario di lavoro in funzione della
flessibilita e desincronizzazione delle attivita produttive e dei servizi.
Nella fase attuale il tema cruciale riguarda il rapporto tra flessibilita e
precarizzazione del lavoro.
Oggi, in molti paesi, la disoccupazione — endemica nel post-fordi-
smo — ¢ stata debellata, scambiandola con una maggiore precarizza-
zione del rapporto di lavoro. Questo scambio ¢ stato particolar-
mente efficace in paesi come la Gran Bretagna e la Spagna, mentre in
Italia la precarizzazione generalizzata delle nuove occupazioni ha
portato soltanto ad una modesta riduzione della disoccupazione, a
causa dei permanenti nodi strutturali del mercato del lavoro nelle re-
gioni meridionali.
La precarizzazione tuttavia puo essere vista essa stessa come una for-
ma di flessibilita. L.a cosiddetta flessibilita numerica consente infatti
allimprenditore di rispondere alle fasi del ciclo riducendo o aumen-
tando momentaneamente 'occupazione. Parlare di flessibilita degli
orari di lavoro significa percio fare riferimento soltanto ad una tra le
diverse forme di flessibilita possibili, che possono essere cosi elencate:
a) flessibilita temporale, relativa all’orario di lavoro, che riguarda non
solo la possibilita di variare la durata della prestazione a seconda
delle esigenze della domanda, ma soprattutto la collocazione della
prestazione nell’arco della giornata, della settimana e dell’anno;



b) flessibilita funzionale, che riguarda la facolta dell'imprenditore di
spostare il lavoratore su diverse posizioni lavorative e mansioni, in
funzione delle necessita delle ristrutturazioni e dell’innovazione
tecnologica;

¢) flessibilita numerica, che consiste nella possibilita di licenziare o
non rinnovare il contratto;

d) flessibilita salariale, che riguarda la possibilita di variare la retribu-
zione dell’'unita di tempo lavorata, a seconda dei risultati aziendali.

L’applicazione di ciascuna di queste forme di flessibilita puo portare

conseguenze non sempre negative per il lavoratore e non sempre a

somma zero, cio¢ provocare meri trasferimenti delle rigidita tra lavo-

ratori e consumatori/utenti. Inoltre gli obiettivi di risposta agli stimoli

del mercato possono essere perseguiti attraverso la combinazione di

flessibilita diverse.

Partendo dalla realistica considerazione che la flessibilita ¢ una conse-

guenza Inevitabile della crescente competizione globale, Gallino

(2001) ha proposto di affrontare i problemi di qualita sociale, provo-

cati da un ricorso indiscriminato alla flessibilita, mediante il concetto

di flessibilita sostenibile. L’idea ¢ interessante, anche se tutta da svi-

luppare, poiché Gallino indica soltanto alcune direzioni di intervento

prioritario: 1) fare in modo che la perdita, anche ripetuta, di un posto

di lavoro non sia legata all’esclusione definitiva dal mercato del lavo-

ro; 2) evitare che dalla precarieta dell’occupazione consegua anche

I'instabilita della vita privata; 3) dare continuita e progressione a profili

di carriera discontinui; 4) ridare consistenza su nuove basi all’idea di

«uogo di lavoro» come luogo di identita personale e integrazione so-

ciale; 5) attenuare le diseguaglianze di genere, eta, area geografica fi-

guardanti la flessibilita.

Lo sviluppo di questi obiettivi implica ’analisi di almeno cinque mec-

canismi, che intervengono, come mostra esperienza dell’ultimo ven-

tennio, quando si introducono modifiche nell’oratio di lavoro e/o

nell’orario di erogazione di servizi.

Il primo meccanismo riguarda in generale il #rade-off tra le forme di

flessibilita suddette. Mentre un lavoro che contiene in sé tutte e quat-

tro le richiamate dimensioni della flessibilita ¢ un lavoro di scarsa

qualita, a lungo insostenibile per un lavoratore che abbia carichi di

famiglia, alcune delle dimensioni richiamate possono essere piu ac-

cettabili di altre. Poiché non ¢ neppure sostenibile imporre elementi di

rigidita ad un’economia che deve competere a livello globale, ¢ invece

possibile intervenire sulle forme di flessibilita allo scopo di conceder-
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ne alcune per salvaguardarne altre, anche tenendo conto delle esigen-
ze diversificate di un lavoratore sempre piu eterogeneo dal punto di
vista delle aspettative e dei vincoli cui ¢ sottoposto. Ad esempio la
flessibilita funzionale ¢ sempre stata privilegiata in Germania, per mi-
nimizzare la flessibilita numerica, grazie anche ad un apparato istitu-
zionale pubblico e privato in grado di assicurare l'offerta formativa
necessaria. Anche la flessibilita salariale puo essere scambiata, entro
certi limiti, con la flessibilita temporale, come nel caso del part-time e
del lavoro a turni.

Il secondo meccanismo riguarda il fenomeno chiamato «dislocazione
delle rigidita temporali», per cui un orario di lavoro comodo per il la-
voratore produce code e attese per il consumatore o, viceversa, un
orario ampio, piu adatto alle esigenze sempre piu variegate del con-
sumatore/utente, costringe il lavoratore a turni scomodi e a lavorare
di notte o alla domenica. Occorre anche sottolineare che questo frade-
off tra tipi di flessibilita coinvolge due ruoli, che sono di fatto uniti
nella stessa persona, perché ciascun lavoratore ¢ anche utente/consu-
matore. Nella fase fordista, in cui, come abbiamo detto, le funzioni di
produzione e di consumo erano piu divise tra uomo e donna, il #rade-
off ¢ stato prevalentemente a favore del lavoratore, grazie alla struttura
oligopolistica dell’offerta e alla conseguente riduzione dei gradi di li-
berta a disposizione del consumatore/utente. A cominciare dalla fase
post-fordista e soprattutto con la crescente competizione internazio-
nale indotta dalla globalizzazione, le posizioni monopolistiche e le
rendite di posizione di cui alcuni settori potevano giovarsi sono state
erose a favore di maggiori gradi di liberta da parte del consumato-
re/utente. Le tresidue posizioni protette, come nei setvizi pubblici,
nelle assicurazioni e in certa misura ancora nelle banche, sono sempre
meno «sostenibili» e vengono sempre piu contestate in nome dei di-
ritti dei consumatori/utenti. Per evitare un mero trasferimento di fles-
sibilita a scapito del lavoratore, piuttosto che riproporre le gilde, come
fa Gallino, occorre ritornare alla leva organizzativa. Una migliore or-
ganizzazione del lavoro puo assorbire diversi tipi di rigidita e perse-
guire una flessibilita sostenibile per il lavoratore. Ad esempio, i con-
tratti collettivi che hanno introdotto la cosiddetta banca delle ore
sfruttano queste opportunita, sostenute da una contrattazione co-
struttiva tra le parti.

Il terzo meccanismo ha a che fare con la produzione di flessibilita ag-
giuntiva che le tecnologie possono assicurare a beneficio di tutti o a
beneficio di alcuni, senza costi per altri, in termini di qualita del lavoro



e della vita. Ad esempio, il zelpass ai caselli delle autostrade, il ze/e-
ticketing, 1 centri di prenotazione unificati del Sistema Sanitario Nazio-
nale, i bancomat, gli sportelli virtuali e le forme di pagamento attra-
verso Internet, sono tecnologie che permettono grande flessibilita e
risparmio di tempo per l'utente, senza costringere la presenza in tem-
po reale del lavoratore dall’altro lato dello «sportello». Alcuni denun-
ciano che queste applicazioni tecnologiche distruggono posti di lavoro
che fino a poche tempo prima erano stabili. Tuttavia nessun sistema ¢
economicamente sostenibile, se non utilizza le opportunita offerte
dall'innovazione tecnologica. Inoltre nel settore pubblico l'utilizzo di
nuove tecnologie permette di riallocare la forza lavoro allo scopo di
migliorare il servizio. Un’osservazione specifica merita il telelavoro,
che non puo essere considerato una panacea, come qualcuno predica-
va tempo fa. Se contribuisce a ridurre la mobilita urbana, produce
spesso anche ghettizzazione femminile. Il modo migliore di utilizzarlo
sembra essere quello delle piccole dosi, come ausilio al normale lavo-
ro d’ufficio, praticandolo sia a casa, per evitare di andare sempre in
ufficio, sia in ufficio, per evitare di doversi recare sempre presso
clienti e fornitori.

Il quarto meccanismo gioca sull’organizzazione dei tempi di vita di
lungo periodo (sequenza formazione — lavoro — pensionamento) e ri-
guarda la relazione sempre piu stretta tra qualita del lavoro e qualita
del welfare che quel lavoro puo assicurare. Un percorso frammentato
di carriera puo essere sopportabile solo se controbilanciato dal rico-
noscimento di una serie di garanzie a salvaguardia della continuita dei
diritti: pensione decente, assicurazione malattie e infortuni, indennita
di maternita. In sostanza il dibattito riguarda il riconoscimento di reti
di protezione e 'offerta di servizi di orientamento e di formazione ca-
paci di mettere il lavoratore in grado di cogliere le opportunita di un
mercato flessibile, piuttosto che esserne vittima. Questo ¢ un aspetto
molto delicato per I'Italia, che soffre di un sistema previdenziale
molto squilibrato, generoso con gli anziani, perché offre tanto rispetto
ai contributi da loro versati nella fase della vita attiva, ma avaro con i
giovani, perché pur versando 1 contributi sanno che non potranno
godere di pensioni sufficienti. Mentre altri paesi, come quelli del Nord
Europa, sono in grado di coniugare la flessibilita con la protezione
sociale e con lofferta di servizi all'impiego, il peso del debito pubblico
italiano concede margini di manovra molto limitati.

Infine, il quinto meccanismo ha a che fare con la capacita di auto-or-
ganizzazione delle comunita e delle associazioni, che trasversalmente
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contribuiscono a strutturare una societa sempre piu frammentata. In
questa prospettiva vediamo che giovani e donne, 1 piu esposti alla
flessibilita «cattiva», sono sempre piu frequentemente orientati ad in-
vestire parte del loro tempo in attivita parzialmente o totalmente sot-
tratte ai meccanismi di mercato, perché legate ai rapporti di solidarie-
ta, reciprocita e socialita, in cui vengono prodotti servizi per sé e per
gli altri. Lo sviluppo di queste attivita ¢ favorito dall’applicazione
sempre piu diffusa del principio di sussidiarieta da parte di istituzioni
pubbliche e private. Gli incentivi al terzo settore, se non adeguata-
mente regolati, rischiano tuttavia di inquinare i rapporti reciproci tra le
attivita di mercato e quelle fuori mercato.

In sostanza si puo affermare che un’economia che cerca di protegger-
si dalle conseguenze della flessibilita, arroccandost in rinnovate forme
di protezionismo, non ¢ economicamente sostenibile e a lungo andare
subira un declino. Una societa che non ¢ in grado di attuare politiche
consapevoli atte a riconoscere e arginare la flessibilita «cattiva» e a
sfruttare le opportunita di quella «buonay, ¢ destinata ad un inevitabile
deterioramento della qualita della vita. Una societa che non riesce ad
approntare istituzioni efficaci in grado di tutelare gli individui dalla
crescente diseguaglianza e incertezza della societa flessibile, non ¢ so-
cialmente sostenibile e verra minata dal conflitto sociale.
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L'esperienza di contrattazione degli orari
della Filcams: un modello da riconsiderare

Ivano Corraini

La flessibilita contrattata
dell’orario di lavoro, la sua
distribuzione nella settimana

nel mese e nell’anno diventano

lo strumento principe per rispondere
alle diverse esigenze e contrastare,
per via negoziale ['uso della
precarieta nel lavoro. In questa
prospettiva la sperimentazione
dell’autogestione della distribuzione

la nuova frontiera.

L’articolo ripercorre I’impostazione
storica della Filcams nella
contrattazione degli orari di lavoro
e la sua evoluzione dagli anni ’70
alle sfide di oggi. In tutte

le tappe del percorso, la realta
strutturale e organizzativa

del settore e le aspirazioni

delle lavoratrici rappresentano

dell’orario di lavoro é una coerente
evoluzione e rappresenta

punti imprescindibili
da coniugare.

La contrattazione degli orari di lavoro in un settore come quello del
terziario commerciale ¢ sempre stata centrale nella iniziativa del sin-
dacato di settore e, cio, con un tratto distintivo, peculiare rispetto alla
contrattazione dello stesso tema in altri settori produttivi.

Le ragioni sono da ricercarsi in rapporto alla condizione strutturale
del comparto e alle modalita operative con le quali 'attivita produttiva
si esplica, da un lato e, dall’altro, le condizioni soggettive della forza
lavoro, 1 suoi bisogni e la ricerca della affermazione di sempre nuovi
diritti da parte dei lavoratori del comparto che stimolano in modo
pressante la ricerca del sindacato.

Non ¢ superfluo ricordare che la stragrande maggioranza degli addetti
al comparto e, piu ancora nel settore del terziario distributivo, sono
donne con il loro portato di esigenze peculiari in quanto, in buona
parte, ancora oggi, si sobbarcano del lavoro di cura e di gestione fa-
migliare. Per queste ragioni 'approccio al tema dell’orario di lavoro,
fin dall'inizio della contrattazione, soprattutto di secondo livello, non
fu tanto quello della riduzione settimanale, ma quello della distribu-
zione dell’orario e dei vincoli che si imponevano, o non si imponeva-
no ai lavoratori.

Certo, come per tutti, anche per 1 lavoratori del commercio vale: «se



98

=~
W

I’ESPERIENZA DI CONTRATTAZIONE DEGLI ORARI DELLA FILCAMS: UN MODELLO DA RICONSIDERARE

otto ore vi sembran poche...», tant’¢ che anche per loro si ¢ nel tem-
po ridotto 'orario medio settimanale da 44 a 40 e poi a 38 ore, ma
I'assillo ¢ sempre stato come rispondere alla variabilita dell’attivita la-
vorativa nella giornata, nella settimana, nel mese, nell’anno e alle esi-
genze mutevoli di tempo libero per i lavoratori con in piu il presup-
posto necessario di avere, in ogni caso, una certezza del proprio ora-
rio di lavoro.

E un vero e proprio salto triplo questo impegno, anche per le (appa-
renti) contraddizioni, ma ci fa, da molti anni, cimentare sul tema
dell’organizzazione del lavoro e dentro di esso il tema della distribu-
zione dell’orario di lavoro.

Questa strada ¢ stata percorsa da scelte, alcune non ben riuscite per-
ché nonostante tutto risentivano di una vecchia impostazione indu-
strialista, altre impostate correttamente, ma che non hanno avuto
molto successo, altre ancora, le attuali, sperimentali, che riteniamo es-
sere quelle giuste.

1. Uno sguardo retrospettivo

1l tema della flessibilita dell’orario di lavoro, da non confondere con la
precarieta del lavoro, bensi assunto come strumento per rispondere
certamente ad esigenze delle imprese, ma anche per controbattere
concretamente la stessa precarieta, nella storia della Filcams data il
1974 quando, dieci anni prima della I. 864 che lo istitui, la contratta-
zione nella grande distribuzione legittimo, per via contrattuale, Iisti-
tuto del part-time.

Fu una scelta forse non totalmente consapevole, ma ¢ indicativo che
uno dei principi che i si stabilirono fu quello del diritto di precedenza
per la trasformazione del part-time in full-time rispetto a nuove as-
sunzioni; diritto consolidato nella legge che istitui il part-time, la 1. 864
dell’84, cancellato dalla 1. 30, riconquistato con il Cenl del 2004.

Come ¢ indicativo che nelle contrattazioni successive al 1974 si nor-
mo il part-time di tipo verticale e misto (per tener conto delle fluttua-
zioni del lavoro nella settimana, nel mese, nell’anno) e nelle contratta-
zioni aziendali successive si negozio la stabilizzazione di contratti a
termine con la trasformazione degli stessi in part-time verticali.
Questo risulta un esempio convincente di come, allora, per rispondere
alla flessibilita necessaria dell’'impresa fosse possibile utilizzare la fles-
sibilita contrattata dell’orario di lavoro, in questo caso il part-time, e,



allo stesso tempo, la contrattazione della flessibilita dell’orario fosse
finalizzata al recupero, almeno in parte, della, allora tradizionale, pre-
carieta del lavoro, quali erano i contratti a termine.

La contrattazione di secondo livello alla fine degli anni settanta e nella
prima meta degli anni ottanta si concentro su questi parametri e svi-
luppo un interessante lavoro dove, accanto alla risposta da dare sul
piano organizzativo alla variabilita dell’attivita delle imprese, accanto
alla contrattazione delle flessibilita dell’orario e il recupero delle preca-
rieta, fece emergere con forza la necessita di dare risposta ai bisogni di
spazi di liberta dall’orario di lavoro soprattutto da parte delle lavora-
trici della distribuzione organizzata.

Questa ¢ la stagione in cui la contrattazione sull’orario di lavoro e
sulle flessibilita si caratterizza con la rivendicazione di ulteriori ridu-
zioni di orario e, soprattutto, con la realizzazione dei doppi turni o dei
turni unici alternati che consentivano di concentrare il proprio impe-
gno lavorativo in una parte della giornata lasciando spazi consistenti
per i propri bisogni individuali.

2. Elements di bilancio

I risultati non furono positivi se visti nella estensione della loro realizza-
zione e nella loro durata nel tempo e cio per la rigidita del modello or-
ganizzativo, di tipo fordista, rispetto alle continue evoluzioni dell’organiz-
zazione del lavoro delle imprese e dei loro fattori di successo.

In questo periodo 'allungamento degli orari commerciali con le apertu-
re serali e il lavoro domenicale o festivo prendono piede come prende
piede 'evoluzione dei modelli organizzativi, che vedono concentrare le
attivita di supporto alla vendita nelle ore serali o del primo mattino.
Furono, pero, molto importanti per aver «obbligato» il sindacato a
contrattare nel merito tutti i fattori dell’organizzazione del lavoro,
scomponendo e ricomponendo in modo differente tutte le attivita le-
gate alla vendita e di supporto alla vendita.

La difesa acritica di quel modello porto le imprese a far fronte alle
flessibilita organizzative mutate aggiungendo ai vecchi sistemi di pre-
carieta: contratti a termine, part-time ad hoe, oltre che con gli straordi-
nari, lavoro supplementare del part-time, le nuove forme di precarieta
che via via sono state introdotte: il lavoro interinale, i co.co.co, i co.
CO.pro, i promoter, 1 merchandiser.

La ripresa della impostazione: contrattare le flessibilita di orario per
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contrastare le precarieta e dare nuove opportunita di gestione del pro-
prio tempo-prosegui con il contratto nazionale di lavoro del 1986 in cui
si elaborarono gli orari di lavoro plurisettimanali o periodali, preveden-
do periodi in cui si superava l'orario di lavoro contrattuale, periodi in
cui si compensava il superamento, e definendo il numero di settimane
impegnate e 1 limiti di orario settimanale massimi consentiti. Tutto que-
Sto previa rigorosa contrattazione e programmazione annua degli orari
nelle unita produttive, per dare certezze di orario a tutti i lavoratori.
Come si puo comprendere da cio, nulla a che vedere con I'attuale de-
creto legislativo n. 606, in cui si supera Porario di lavoro settimanale e
si da alla direzione dell'impresa tutte le leve per la gestione unilaterale
dell’orario come media annua.

L’evoluzione di questa scelta nei contratti successivi si integro di pos-
sibilita ulteriori di flessibilita nella gestione dei periodi, nel numero di
settimane, nei limiti massimi di orario e nei vantaggi in termini di ri-
duzione di orario aggiuntivo che ne derivavano per i lavoratori che
accettavano, sempre previa contrattazione, questi regimi di flessibilita.
E in questa fase che si istituisce la banca delle ore, in cui confluiscono
le riduzioni di orario aggiuntive e il 50% delle ore di lavoro compen-
sative del maggior orario di lavoro fatto.

Regole oggettive permettono ai lavoratori di usufruire di queste ore
come permessi individuali, non sindacabili dall’impresa, per far fronte
ai loro bisogni, anch’essi, spesso, imprevedibili.

E in questo modo che si comincia a dar corpo all’idea che la contrat-
tazione delle flessibilita dell’organizzazione del lavoro con schemi di
orario flessibili possono realizzare gradi di liberta dall’organizzazione
produttiva dellimpresa contrattando collettivamente spazi che 1 lavo-
ratori possono individualmente fruire come diritto. La dove questi mo-
delli di orario sono stati contrattati, in particolare nelle imprese con
consistenti fluttuazioni stagionali dell’attivita, ci ha consentito di ridurre
in modo significativo il numero di contratti a termine tradizionalmente
impiegati operando, nella prima fase, nella stabilizzazione dei presenti.

3. Degenerazioni della flessibilita e flessibilita percorribile

Le difficolta che questo modello di contrattazione incontra nella rea-
lizzazione pratica stanno soprattutto nella incapacita delle imprese di
organizzare il lavoro programmandone i fattori.

E piu facile sopperire alla variabilita con i vecchi strumenti dello



straordinario, del supplementare, del contratto a termine, del co.co.co.,
dell’interinale, ecc., sttumenti che, tra I’altro, — alcuni almeno — costa-
no di meno.

Si incontrano difficolta anche tra i lavoratori attualmente occupati che
non sempre sono disponibili a mutare il loro status gue, come ¢ anche
possibile che il rapido mutare dell’organizzazione del lavoro spinto
dalla competizione continua fra le imprese che operano nello stesso
mercato consigli una ulteriore flessibilizzazione del modello.

Tale flessibilizzazione non puo comunque derogare da tre cose sem-
plici: essere soggetta alla contrattazione collettiva, determinare certez-
ze dell’orario di lavoro e, quanto meno, non produrre un peggiora-
mento delle condizioni di lavoro. Questo ¢ il terreno attuale dello
sviluppo della contrattazione dell’orario di lavoro, della sua flessibilita
e degli obiettivi che ad essa annettiamo.

La precarizzazione dei rapporti di lavoro, oggi, ¢ il frutto della somma
delle vecchie precarieta con quelle nuove prodotte dalla legge 30, non
tanto per quello che queste norme hanno realmente realizzato (molte
non sono ancora operative) ma per la cultura della precarieta e della
frantumazione che hanno indotto nel mondo del lavoro e non solo
nella parte datoriale.

Oggi siamo di fronte all’esclusione di un numero consistente di lavo-
ratori dal ciclo organizzativo consolidato dell'impresa e dai trattamenti
collettivi consolidati dalla contrattazione di secondo livello: sono i
contratti a termine, i part-time assunti ad hoc per coprire le esigenze di
particolari periodi come il fine settimana, lavoratori anche full-time,
ma assunti con turni ad hoc per soddisfare organizzazioni del servizio
spesso non concordate come, ad esempio, i rifornimenti notturni, i
lavoratori interinali, i co.co.co., 1 co.co.pro.

Ora ci st impone l'obiettivo della realizzazione di un progetto che ve-
da I'inclusione nel ciclo dei diritti collettivi di questo insieme di lavo-
ratori e, ove non vi si riesca, si tenta almeno di costruire percorsi,
strade per la loro inclusione.

Se il sindacato non si ponesse questo obiettivo, apparirebbe forte-
mente incoerente con le proprie battaglie per i diritti e contro 1 disastri
prodotti dalla legge 30, e in un futuro non lontano avrebbe difficolta a
rispondere proprio a questi lavoratori che chiederebbero conto di
queste incoerenze.

Il terreno privilegiato della contrattazione deve essere quello del ritor-
no alla contrattazione dell’organizzazione del lavoro che abbia come
obiettivo, appunto, il processo di inclusione delle precarieta e, per
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questa via, trovare nuove strade di contrattazione delle flessibilita
dell’orario di lavoro che conducano, oltre al recupero delle precarieta,
alla ricerca di nuovi diritti, in primo luogo quello della possibilita di
autogestione di propri spazi di liberta dentro 'organizzazione del la-
voro dell'impresa.

La contrattazione della flessibilita degli orari ¢ parte predominante di
tutto cio e gli schemi di flessibilita contrattata che il contratto nazio-
nale da, sono il terreno giusto. Per quanto attiene alla loro, forse, an-
cora eccessiva rigidita, se si vuole mantenere come irrinunciabile il di-
ritto alla contrattazione collettiva della distribuzione degli orari, la
certezza per ciascuno del proprio orario di lavoro e, quantomeno, il
mantenimento delle condizioni di lavoro complessive realizzate, piu
che allentare vincoli si tratta di fare un vero e proprio salto culturale
verso forme di autogestione dell’orario di lavoro nell’ambito dei pro-
grammi definiti dall'impresa nell’'unita produttiva, in cui possano tro-
vare spazio anche le esigenze individuali e personali.

Forme di sperimentazione di orari «flessibili» (a questo punto le vir-
golette diventano un obbligo) autogestiti sono in corso nel settore
della distribuzione da qualche anno e sono il nostro terreno piu avan-
zato della contrattazione della flessibilita dell’orario di lavoro.



ltalia. Orari e conciliabilitd come component

della qualita del lavoro

Mavrizio Curtarelli, Claudia Tagliavia

1l contributo analizza la qualita

del lavoro in Italia in relazione

alla dimensione temporale, a partire
dagli esiti di un’indagine Isfol
sull’argomento. In particolare,
facendo riferimento

alla soddisfazione espressa

dai lavoratori quale misura

della qualita percepita del lavoro,
vengono analizzate le caratteristiche
dei tempi di lavoro (durata,
regolarita, atipicita oraria, ecc.)

in rapporto alla tipologia di impiego

(temporanea vs. permanente,
indipendente vs. dipendente)

e ad altri aspetti dell’ occupazione.
Inoltre, si esamina il rapporto

tra il tempo di lavoro e gli altri
aspetti dell’esistenza (con i problemi
e la percezione di conciliabilita
collegati) in relazione alle diverse
condizioni di vita e di utilizzo

del tempo libero (nel rapporto
con la famiglia, nell’impegno
sociale, nelle attivita ricreative

e cosi via).

1. Introduzione

Il tempo di lavoro, 1 legami con il resto dell’esperienza biografica, le
differenze che questi aspetti assumono in relazione alle diverse condi-
zioni professionali e sociali rappresentano variabili centrali nella valu-
tazione della qualita della vita e del lavoro. L’indagine Isfol su questi
temit ha permesso di individuare Pesistenza di preferenze ampiamente
condivise dai lavoratori riguardo alla «giusta durata» di una giornata
lavorativa, oltre alle differenti capacita di piegare il tempo alle esigen-
ze produttive — attraverso vecchie e nuove «atipicita» — e a quelle di
vita, conciliando (oppure no) lavoro, famiglia, impegno sociale e tem-
po per sé. Anche larticolazione temporale e la possibilita di trarre
soddisfazione dal lavoro o, al contrario, di subirne i peso fino ad
ammalarsi rappresentano altri aspetti che concorrono a definire la
qualita del lavoro, messi in evidenza dall’indagine.

1 Larticolo riporta 1 principali risultati dell'indagine pubblicati in: M. Curtarelli,
L. Incagli, C. Tagliavia, 2004, La gualita del lavoro in Italia, Isfol, Roma.
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Nel presente contributo si illustrano i vari elementi afferenti la dimen-
sione temporale2, a partire dalla durata dell’orario di lavoro e dalla sua
distribuzione nell’arco della settimana, per poi analizzare le «atipicita»
orarie e quelle contrattuali, le tipologie di lavoro e, infine, i differenti
gradi di conciliazione fra lavoro e vita privata degli occupati in rela-
zione alle loro caratteristiche socio-anagrafiche e alla loro condizione
lavorativa.

2. La durata dell’orario di lavoro

L’indagine Isfol evidenzia una durata media settimanale dell’orario di
lavoro di 39 ore. 11 58% dei lavoratori> osserva orari compresi fra le
31 e le 45 ore settimanali e si tratta in maggioranza di uomini, occu-
pati alle dipendenze presso imprese ed enti di dimensione medio-
grande, con un livello di istruzione intermedio e prevalentemente in-
quadrati come impiegati e operai specializzati.

Accanto a questo ampio gruppo di lavoratori, che ricade in quella che
possiamo definire fascia oraria standard, ¢ possibile identificare altri due
gruppi di occupati, di dimensioni tutt’altro che trascurabili, che rica-
dono invece nella fascia oraria ridotta (con il 22,3% che lavora al mas-
simo 30 ore a settimana) e nella fascia oraria prolungata (con il restante
19,6% che lavora piu di 45 ore la settimana).

2 Adottando un approccio teorico basato sul contributo dei sociologi italiani
che su questi temi si sono confrontati, a partire dal lavoro fondativo di Luciano
Gallino e dalle successive elaborazioni, il concetto di qualita del lavoro ¢ stato
articolato in quattro dimensioni principali (ergonomica, della complessita, del-
Pautonomia e del controllo), senza trascurare quella, introdotta successivamente
rispetto alla formulazione originale del concetto, e tuttavia di evidente rilevan-
za, riguardante gli aspetti economici e 1 bisogni di sussistenza ad essa collegati.
L’organizzazione e I'articolazione dei tempi di lavoro e di vita afferiscono alla
dimensione ergonomica, che fa riferimento non soltanto ai bisogni riguardanti
la qualita dell’ambiente di lavoro ma anche alla qualita fisica dell’attivita lavora-
tiva e dell’ambiente sociale.

3 L’indagine ha coinvolto sia lavoratori alle dipendenze, sia gli indipendenti.
Salvo diversa indicazione nel commento ci si riferira dunque all'insieme degli
occupati.



Figura 1 - Distribuzione degli occupati italiani secondo la durata dell’orario di
lavoro settimanale (%)
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Fonte: Elaborazione su dati Isfol.

Per quanto riguarda gli occupati caratterizzati da orario ridotte, si osser-
va una polarizzazione delle loro condizioni di lavoro. In quest’area ri-
cadono, infatti, da un lato, quanti sono impegnati nei bad jobs — occu-
pazioni dequalificate, contraddistinte da precarieta e, talvolta, da man-
cata formalizzazione del contratto di lavoro — e, dall’altro, soggetti che
operano, al contrario, in condizioni adeguatamente tutelate: si tratta,
per lo piu, di lavoratori alle dipendenze, che hanno scelto volontaria-
mente la riduzione di orario, operano in enti o imprese di grandi di-
mensioni e spesso a carattere pubblico o finalizzate a fornire servizi di
pubblica utilita. In questo caso, le donne rappresentano una quota
particolarmente ampia, cosi come prevalenti sono i piu giovani e i
soggetti con elevati livelli di istruzione.

Per quanto riguarda i lavoratori ricadenti nella fascia oraria prolungata,
anche in questo caso si registra una polarizzazione delle condizioni di
impiego, con una parte di occupati che svolge attivita qualificate e/o
nelle quali decide di «investire» la maggior parte delle proprie energie
e un secondo gruppo di lavoratori che di un impegno orario cosi gra-
voso farebbe volentieri a meno. Nel primo caso si tratta per lo piu di
lavoratori indipendenti (quasi la meta di essi si colloca in quest’ambi-
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to), di dirigenti e imprenditor; i livelli retributivi appaiono piuttosto ele-
vati, superando, per il 24,7% degli intervistati, 1 1.750 euro al mese. Nel
secondo caso, si tratta prevalentemente degli occupati della piccola e
piccolissima impresa, che mostrano medie orarie settimanali ampia-
mente superiori a quelle osservate nelle aziende piu grandi. In entrambi
1 casi ¢ inoltre acutamente avvertito un setio rischio per la propria salute
e si osserva come a tale percezione corrisponda effettivamente anche
una piu elevata frequenza di infortuni e di malattie professionali.

E possibile, sulla base di questi elementi, avanzare alcune considera-
zioni.

In primo luogo, almeno in linea teorica, ci si attenderebbe che il li-
vello di qualita di vita e di lavoro fosse inversamente correlato alla du-
rata dell'impegno lavorativo, per cui i lavoratori con orario ridotto
dovrebbero manifestare livelli di soddisfazione piu elevati rispetto a
quanti osservano orari particolarmente lunghi.

In realta, gli occupati con orari standard — impegnati in contesti pro-
duttivi che risentono maggiormente dell’azione sindacale e della con-
trattazione collettiva — esprimono livelli di soddisfazione per il lavoro
svolto mediamente molto piu elevati rispetto a quelli manifestati da
quanti ricadono invece nelle fasce orarie «estreme»: si dichiarano
molto o abbastanza soddisfatti per il proprio lavoro rispettivamente il
52,3% e il 63% di quanti lavorano tra le 31 e le 45 ore settimanali,
contro percentuali del 25% e del 20,5% nel caso degli occupati a tem-
po ridotto e del 22,7% e del 16,4% per quanti lavorano piu di 45 ore.
Nelle fasce orarie estreme, in effetti, come illustrato precedentemente,
si osserva una dicotomia fra condizioni di lavoro (e di vita), da un la-
to, indubbiamente favorevoli e, dall’altro, al contrario, particolarmente
penalizzanti. Pertanto, ricadono nelle fasce orarie estreme due catego-
rie di soggetti. La prima ¢ costituita da quanti conciliano meglio lavo-
ro e vita privata grazie al loro impegno lavorativo part-time o che, pur
osservando orari prolungati, sono impegnati nella realizzazione di
progetti imprenditoriali o nella conduzione di attivita lavorative parti-
colarmente coinvolgenti. Nell’altra si rilevano individui che esprimo-
no invece il desiderio di lavorare un minor numero di ore settimanali
per avere piu tempo da dedicare alle attivita extra-lavorative o quelli
che, al contrario, vorrebbero lavorare di piu per guadagnare meglio e
per avere maggiori opportunita di carriera. La presenza di tali feno-
meni di «sotto-occupazione» e, all’estremo opposto, 'estensione ec-
cessiva dei tempi di lavoro la dove questo non corrisponde ad una
chiara volonta degli occupati, induce dunque a ritenere che la durata



dell’orario rappresenti un elemento centrale e sia in grado di influen-
zare la soddisfazione degli individui per il proprio lavoro e la possibi-
lita — come vedremo oltre — di conciliare lavoro e vita privata.
Dall'indagine Isfol, sembra emergere un’immagine condivisa di quale
debba essere la «giusta durata» del lavoro in quanto, nel complesso, si
attribuisce una valenza negativa sia al prolungamento eccessivo
dell’orario e sia alla riduzione estrema. In tal senso, il 52,8% delle per-
sone che lavorano fino a 16 ore la settimana desidererebbe vedere
aumentare il proprio impegno lavorativo — questa ¢ dunque l'area in
cul si concentra la maggior parte dei «sotto-occupati». Quanti lavora-
no invece tra le 17 e le 30 ore settimanali non vogliono affatto modi-
ficare la durata del proprio lavoro, come anche gli occupati secondo
orari standard (rispettivamente con il 79,2% e il 68,7% di intervistati
che affermano di non voler modificare la durata dell’orario di lavoro),
mentre chi ¢ soggetto ad orari particolarmente prolungati vorrebbe,
nel 58,2% dei casi, godere di pia tempo libero.

Se, inoltre, si considera I'insieme delle indicazioni raccolte riguardo alla
durata auspicata dell’orario di lavoro, si osserva una fortissima concen-
trazione della preferenza tra le 36 e le 40 ore settimanali, a fronte di una
pit ampia dispersione della durata effettiva della settimana lavorativa.

Figura 2 - Distribuzione degli occupati italiani secondo orario settimanale effet-
vo e desiderato (v.a.)

35 +——— —— Ore effettive di lavoro settimanali — O — Ore desiderate
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Fonte: nostre elaborazioni su dati Isfol.
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Anche 'appartenenza di genere determina notevoli differenze riguar-
do all’articolazione oraria, il che si traduce, in estrema sintesi, nella
minore presenza delle donne in occupazioni e ambiti produttivi che
prevedono orari prolungati, irregolari o «atipici». Se infatti I'orario
settimanale medio degli uomini ¢ pari a 42 ore, quello delle donne ¢
mediamente inferiore di 9 ore a settimana. Il 42,4% delle donne lavo-
ra meno di 30 ore alla settimana (contro il 10% degli uomini), mentre
le donne impegnate per piu di 45 ore la settimana rappresentano sol-
tanto il 9%, contro il 25,9% degli uomini. Le donne, inoltre, ricadono
nell’area della «sotto-occupazione» piu spesso degli uomini: la quota di
lavoratrici che desidererebbe lavorare di piu ¢ infatti pari al 7,9%
(contro il 5,1% degli uomini). Ad incidere sulla quota di tempo da de-
stinare al lavoro retribuito ¢ certamente I'impegno a favore della fami-
glia, che, abitualmente, ricade sulle donne. Ma la distinzione tradizio-
nale dei ruoli attribuiti a uomini e donne e la sostanziale tenuta del
modello di male breadwinner che ha lungamente caratterizzato il mer-
cato del lavoro italiano viene, almeno parzialmente, messa in discus-
sione nelle famiglie in cui le responsabilita del mantenimento sono af-
fidate alla componente femminile. La maggioranza delle donne che
lavorano meno di 16 ore a settimana ¢, infatti, costituita da single o da
coniugate/conviventi, mentre la quota piu consistente di lavoratrici
impegnate per 36-40 ore settimanali ¢ riscontrabile tra le separa-
te/divorziate le quali non possono contate sul sostegno economico
del partner per il mantenimento della famiglia (tab. 1).

3. La distribuzione dell'orario di lavoro

L’orario di lavoro puo essere analizzato, oltre che in relazione alla du-
rata, anche riguardo alla regolarita nella distribuzione. E possibile indi-
viduare cosi alcune configurazioni orarie alle quali sono associati li-
velli diversi di soddisfazione.

La prima confignrazione oraria individuata ¢ quella di massima regolarita:
in tale configurazione ricade la maggioranza degli occupati (il 67%),
quelli che lavorano lo stesso numero di giorni alla settimana e di ore al
giorno. Si tratta prevalentemente di lavoratori alle dipendenze, con
contratto a tempo indeterminato e full-time. Gli occupati che rientra-
no in questa configurazione, nella grande maggioranza dei casi, non
sono impegnati in lavoro notturno oppure svolto nei giorni festivi. In
questo raggruppamento sono presenti soprattutto gli addetti con qua-



lifiche intermedie (impiegati e operai specializzati) delle imprese indu-
striali di medie e grandi dimensioni. Si tratta per lo piu di individui
abbastanza soddisfatti del loro lavoro, un lavoro spesso ripetitivo ma
che offre maggiori possibilita di pianificare la propria attivita profes-
sionale cosi come quelle extra-lavorative.

Tabella 1 - Classi di ore lavorate per genere, responsabilita del mantenimento
della famiglia e stato civile (%)

Finoa Dal7 Da3l Oltre
16 ore  a30o0re a45ore 45 ore

Ore effettive lavorate dagli uomini

Totale

Resp. principale del mantenimento della famiglia

Si 06 86 620 287 1000
No 24 96 665 214 1000
Stato civile

Celibi, nubili 24 99 638 239 1000
Coniugati, conviventi 0,9 8,7 63,5 26,9 100,0
Separati di fatto 00 76 761 163 1000
Divorziati 00 81 712 207 1000
Vedovi 00 00 643 357 1000
Totale 1,3 9,0 63,8 25,9 700,0

Ore effettive lavorate dalle donne

Resp. principale del mantenimento della famiglia

Si 32 344 509 115 1000
No 73 364 480 83 1000
Stato civile

Celibi, nubili 77 388 437 98 1000
Coniugati, conviventi 6,1 357 499 8,3 100,0
Separati di fatto 23 236 674 68 1000
Divorziati 19 187 682 112 1000
Vedovi 26 217 533 224 1000
Totale 6,4 36,0 48,6 9,0 700,0

Fonte: nostre elaborazioni su dati Isfol.

Nella seconda configurazione oraria (lavoro solo in alcuni giorni della set-
timana per lo stesso numero di ore giornaliere) ricade solo il 2,5% de-
gli occupati. Si tratta per lo piu di lavoratori specializzati oppure privi
di qualificazione impiegati in agricoltura e nel terziario (con una pre-
senza significativa di piccoli imprenditori o di collaboratori coordinati
e continuativi), che lavorano spesso secondo le diverse forme di atipi-
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cita oraria (lavoro notturno, nei festivi), con picchi di lavoro (giornate
lavorative che, non di rado, superano le 10 ore) o a turni. I compo-
nenti di questo gruppo non sembrano insoddisfatti della loro condi-
zione di lavoro e, in particolare, dell’organizzazione del tempo.

La terza configurazione (lavoro in tutti i giorni della settimana ma con un
numero di ore giornaliere variabile) interessa poco meno del 18% de-
gli occupati. In questo gruppo 1 laureati, le donne e le persone in eta
matura sono particolarmente numerosi. Si tratta di soggetti con quali-
fiche elevate (dirigenti o personale ad elevata specializzazione) oppure
intermedie (impiegati e tecnici) con una presenza rilevante di lavora-
tori indipendenti. I componenti di questo raggruppamento lavorano
non di frequente piu di 10 ore al giorno, talvolta anche nei giorni fe-
stivi e, per di piu, 1 ritmi di lavoro sono elevati. Non sorprende, dun-
que, che il grado di soddisfazione rispetto ai tempi e ai ritmi di lavoro
sia decisamente basso.

La guarta e ultima configurazione, di massima variabilita nelle ore e nelle
giornate di lavoro, riguarda il 12,7% degli occupati e comporta, pro-
babilmente, le maggiori difficolta di programmazione e organizzazio-
ne dei tempi. In essa ricadono, da un lato, imprenditori e liberi pro-
fessionisti, dall’altro, sono ampiamente rappresentati anche i collabo-
ratori domestici e i lavoratori in condizione di elevata precarieta oc-
cupazionale. Nel caso delle alte qualifiche si assiste ad una estensione
degli orari di lavoro oltre le 45 ore a settimana e alla presenza di nu-
merose giornate lavorative lunghe non meno di 10 ore. Nell’altro caso
— quello delle basse qualifiche — la durata dell’orario appare piuttosto
limitata (e cio non genera alcuna soddisfazione) e, se si tratta di lavoro
alle dipendenze, sono frequentissimi i casi di mancata formalizzazione
del contratto o di forme contrattuali scarsamente regolamentate. 1
componenti di questo raggruppamento sono accomunati, oltre che
dalla estrema irregolarita nella distribuzione dei tempi di lavoro, anche
dalla scarsa ripetitivita delle attivita svolte, abbinata tuttavia ad una
marcata insoddisfazione per il proprio lavoro (nell’insieme dei suoi
aspetti) e, in particolare, per gli orari che lo caratterizzano.

4. Gli orari atipici

Analizziamo ora gli orari di lavoro «atipici», quelli ricadenti cio¢ in
giorni o parti della giornata tradizionalmente dedicati alla vita privata,
al riposo e al Jozsir (i glorni festivi e la notte, principalmente).



L’estensione del tempo di lavoro a questi domini, in passato caratteri-
stica soprattutto delle produzioni industriali a ciclo continuo, sta ca-
ratterizzando ambiti lavorativi sempre pit ampi. La forte modernizza-
zione del terziario cui si ¢ assistito negli ultimi anni, finalizzata ad in-
tercettare nuove opportunita di mercato, si ¢ tradotta infatti nell’ero-
gazione ininterrotta di alcuni servizi ed attivita, provocando difficolta
di conciliazione tra lavoro e vita privata e incidendo pertanto sui livelli
di soddisfazione e sulla qualita del lavoro di un numero crescente di
occupati che osservano orari «atipici».

Dall’indagine Isfol emerge che il 28,7% degli occupati italiani lavora
nei giorni festivi, mentre il 15% circa lo fa nelle ore notturne.

11 Zavoro nei festivi riguarda per lo piu gli uomini (il 33,1% di essi lavo-
ra almeno una volta al mese in un giorno festivo, contro il 21,3% di
donne) e i soggetti di eta elevata (con una marcata presenza di per-
sone over 50).

Lavorano almeno una volta al mese nei festivi quasi la meta degli
indipendenti (il 45,9%) e circa un quinto degli occupati alle dipen-
denze (il 20,4%) e, tra questi ultimi, la quota di lavoro nero appare
particolarmente significativa (i 31% degli irregolari lavora nei festi-
vi). Le retribuzioni di quanti lavorano nei festivi, inoltre, sono pola-
rizzate nelle classi salariali estreme: ¢ infatti piu elevata della media
la presenza di questo tipo di occupati sia nelle retribuzioni basse (fi-
no a 550 euro al mese) sia in quelle medio-alte (oltre 1.250 euro
mensili).

11 lavoro nei giorni festivi, infine, ¢ spesso associato ad altre forme di
«atipicita» e irregolarita orarie e, soprattutto, a tempi di lavoro piutto-
sto estesi (si assiste, infatti, ad un aumento delle medie orarie che su-
perano le 40 ore a settimana). Non stupisce, di conseguenza, che sia
particolarmente pronunciata I'insoddisfazione espressa per gli orari di
lavoro (si dichiara insoddisfatto per orari e ritmi di lavoro il 45,1% di
quanti lavorano quasi tutti 1 festivi e il 28% di quanti lo fanno fino a
tre volte al mese, contro il 17,8% di quanti lavorano solo nei feriali) e
che ad essa si accompagnino timori per la propria salute (manifestati
da piu del 42% di chi lavora nei festivi).

Per quanto riguarda poi il /avoro notturne, dall’indagine condotta emer-
ge come anche questa forma di «atipicita» interessi principalmente gli
uomini (che rappresentano il 19,3%, contro il 7,5% di donne), forse a
causa delle limitazioni che in parte ancora permangono al lavoro
femminile notturno stabilite dalla normativa vigente, i soggetti di eta
compresa fra i 30 e 149 anni (il 16,1%, contro il 12,3% e 1 13,9% de-
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gli individui con meno di 29 e con piu di 50 anni) e gli indipendenti (il
18,2% degli autonomi lavora almeno una notte al mese, contro il
13,6% di lavoratori alle dipendenze).

Anche al lavoro erogato nelle ore notturne sono spesso associati al-
tri fattori di atipicita. I «lavoratori notturni», infatti, sono soggetti in
molti casi non soltanto a turni, ma anche a irregolarita della durata
giornaliera del lavoro e a orari settimanali che, in media, raggiungo-
no le 52 ore. Occotre tuttavia osservare come le retribuzioni siano,
in questo caso, piu elevate, soprattutto quando tale modalita di lavo-
ro si ripete frequentemente (il 29,5% di quanti lavorano piu di 4
notti al mese, infatti, rientra nella classe di retribuzione 1.250-1.750
euro mensili, contro il 19,2% della media degli occupati, e il 10%
nella classe 2.500 euro e oltre, contro il 4,2% del totale degli occu-
pati).

Molto elevato il grado di insoddisfazione associato a tale modalita
oraria. Se la percentuale di insoddisfatti del proprio orario di lavoro
¢ del 19,9% per quanti lavorano solo nelle ore diurne, tale quota
cresce sensibilmente al crescere dell'impegno nelle ore notturne. Chi
lavora fino a 3 notti al mese, infatti, ¢ insoddisfatto nel 28% dei casi,
e tale percentuale arriva al 47,3% nel caso di quanti lavorano tra le 4
e le 8 notti. Piu bassa la quota di insoddisfatti per il proprio orario di
lavoro tra quanti sono impegnati pit di 8 notti al mese (35,4%),
probabilmente perché la «regolare» ripetizione di orari atipici costi-
tuisce, comunque, un fattore di stabilita. Tuttavia, quanti lavorano
soltanto o quasi esclusivamente di notte (situazione che riguarda pe-
ro solo una ridotta minoranza di intervistati), si dichiarano del tutto
insoddisfatti non soltanto dell’orario ma del lavoro tout court (e, in
particolare, delle prospettive e della stabilita occupazionale) e riten-
gono che la loro attivita produttiva sia inconciliabile con ogni altro
aspetto dell’esistenza.

5. Gli orari nel lavoro alle dipendenze: occupazioni stabili
vs. lavoro temporaneo

Per I'analisi dell’organizzazione dei tempi nel lavoro dipendente ¢ par-
so utile adottare la suddivisione dell’occupazione subordinata in «sta-
bile» e «temporanea» e, quest’ultima, in «volontaria» e «involontaria» al
fine di far emergere le differenze, spesso profonde, che caratterizzano
le diverse condizioni.



I Javoratori a tempo indeterminato+ costituiscono ’89,5% dei dipendenti,
1 temporaner> volontaris sono il 5% degli occupati alle dipendenze e il
48,3% del totale dei temporanei, mentre 1 femporanei involontarn’ rappre-
sentano il 5,5% dei dipendenti intervistati.

L’orario di lavoro settimanale ¢, mediamente, di poco inferiore alle
37 ore per i dipendenti a tempo indeterminato mentre diminuisce in
media di oltre 2 ore per i temporanei involontari e di 10 ore per gli
involontari. Proprio riguardo alla durata dell'impegno lavorativo si

+ Nel gruppo dei lavorator: a tempo indeterminato ricadono individui caratterizzati
da eta e anzianita aziendale relativamente elevate (in media hanno quarant’anni
e sono in servizio da piu di 11), in maggioranza uomini, con qualifiche interme-
die e alte, cui corrispondono retribuzioni nettamente piu elevate di quanto os-
servato per ilavoratori a termine.

5 Nel lavoro temporaneo rientrano tutti gli occupati con rapporto di lavoro a
carattere subordinato (o parasubordinato) di durata definita e, dunque, di que-
sto gruppo fanno parte 1 tempi determinati, 1 contratti a causa mista (Cfl, ap-
prendistato, ecc.), le collaborazioni, I'interinale.

6 1 lavoratori temporanei volontari, nella maggior parte dei casi, sono alle prese con
esperienze di lavoro di breve durata (anzianita di servizio ¢, mediamente, di un
anno e mezzo) e continuano a permanere nella famiglia di origine: 'eta media ¢
di poco inferiore a 29 anni — la pid bassa tra 1 sottogruppi osservati —; piu
dell’80% non ¢ sposato, I’82% non ha figli e il 91,3% non ¢ responsabile del
mantenimento familiare. Prevalgono, in questo gruppo, le donne e 1 soggetti in
possesso di diploma (pari ai due terzi di questo insieme, contro il 53% relativo
al complesso degli occupatt). 1°83,7% di tali lavoratori ¢ impiegato nel terziario;
mn imprese di piccole o piccolissime dimensioni (quast il 70% opera in unita con
meno di 15 addetti); la percentuale di lavoro domiciliare ¢ piu elevata che negli
altri gruppi ed ¢ alta anche la quota di quanti lavorano «in giroy», senza una sede
stabile. Questi soggetti percepiscono retribuzioni inferiori a quelle rilevate negli
altri sottogruppi e si osserva qui la piu alta percentuale di rapporti di lavoro ir-
regolari (pari al 31,2%).

7 1 lavorator: a lermine involontari sono caratterizzati da un’anzianita aziendale a-
naloga a quella degli altri temporanei ma da un’eta media pit elevata (superiore
ai 31 anni) e maggiori responsabilita familiari (le persone sposate o conviventi
sono piu del 41% e a rappresentare il principale riferimento per il manteni-
mento della famiglia ¢ quasi un quarto di questo sottogruppo). Gli involontari
sono nella maggior parte dei casi uomini in possesso di qualificazione e qualifi-
ca piu basse di quanto osservato nei casi precedenti. Le organizzazioni produt-
tive in cul operano questi soggetti sono, in prevalenza, di dimensioni medio-
grandi e, sebbene in misura minore di quanto osservato per 1 «temporanei vo-
lontari», anche in questo caso sono frequenti le irregolarita nella formalizzazio-
ne del rapporto dilavoro (pari al 18,2% del sottogruppo).
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osservano due orientamenti contrapposti: da un lato, infatti, al di-
minuire delle ore di lavoro aumenta il grado di soddisfazione riguar-
do a questo aspetto dell'impiegos, dall’altro cresce pero anche la
quota di soggetti che si sentono sotto-utilizzati e desidererebbero
lavorare piu a lungo: la percentuale di lavoratori che si dichiara in-
soddisfatta della breve durata dell'impegno passa, infatti, dal 5,3%
dei dipendenti standard al 20,5% dei temporanei volontari (figg. 3a,
3b, 3c¢).

Notevole flessibilita e atipicita oraria caratterizza inoltre entrambi i
gruppi di temporanei: piu variabile ¢ infatti, per loro, rispetto ai lavo-
ratori «stabili», la durata della giornata di lavoro e anche il numero di
giorni lavorati su base settimanale. Per i temporanei volontari ¢ inoltre
particolarmente frequente il ricorso ad «orari atipici» (festivi e nottur-
ni) mentre i temporanei involontari appaiono maggiormente soggetti
a turnazioni (nel 26% det casi) (tab. 2).

Figura 3a - Distribuzione dei lavoratori standard per classi di orario di lavoro ¢
Jettivo e desiderato (%)

fino a 16 ore da 17 a 30 ore da 31 a 45 ore oltre 45 ore

—&@— orario effettivo

- - 4 - -orario desiderato

Fonte: Nostre elaborazioni su dati Isfol.

8 I piu soddisfatti del regime orario sono infatti 1 «temporanei volontari» che,
come accennato, hanno orari di lavoro decisamente meno lunghi di quanto os-
servato per le altre modalita occupazionali.



Figura 3b - Distribuzione dei lavoratori a termine volontari per classi di orario di
lavoro effettivo e desiderato (o)
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0,0

fino a 16 ore da 17 a 30 ore da 31245 ore oltre 45 ore

- - i - -orario desiderato

—— orario effettivo

Fonte: Nostre elaborazioni su dati Isfol.

Figura 3¢ - Distribuzione dei lavoratori a termine involontari per classi di orario
di lavoro effettivo e desiderato (o)

80,0

>

60,0

40,0

fino a 16 ore da 17 a 30 ore da 31 a 45 ore oltre 45 ore

- - 4 - -orario desiderato

—— ornario cffettivo

Fonte: Nostre elaborazioni su dati Isfol.

I pit soddisfatti riguardo alla possibilita di conciliare il lavoro con altri
impegni — forse proprio in relazione alla durata particolarmente ri-
dotta dell'impegno orario e alle caratteristiche socio-anagrafiche di
questo sottogruppo — sono 1 temporanei volontari mentre i meno sod-
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disfatti sono quelli involontari (con i dipendenti standard che si collo-
cano a un livello intermedio di soddisfazione riguardo alla possibilita
di conciliare lavoro e attivita extra-professionali) (fig. 4).

Figura 4 - Tipologia di lavoro dipendente per grado di conciliazione tra lavoro e
altri impegni

3,21
3,15 4
3,1

>

3,05 1

2,95 1
29 1
2,85 1
28 1

>

Dip. standard Dip. temp. volontari Dip. temp. involontari

Fonte: Nostre elaborazioni su dati Isfol.

6. Gli orari nel lavoro indipendente

11 22,6% degli occupati italiani lavora, secondo 'indagine Isfol, in ma-
niera indipendente. Questa modalita di lavoro interessa in maniera
prevalente gli uomini (il 27,5% degli uomini occupati ¢ indipendente
contro il 14,5% di donne). Analizzando la distribuzione dei lavoratori
indipendenti in relazione all’eta, al titolo di studio e alla professione
emerge, in primo luogo, che la sua diffusione aumenta al crescere del-
'eta; in secondo luogo, si evidenzia una netta suddivisione di questo
insieme con la presenza, da un lato, di individui con scarsi livelli di
istruzione e basse qualifiche e, all’estremo opposto, di laureati e alte
qualifiche.

La durata settimanale dell’orario di lavoro degli indipendenti ¢, ri-
spetto agli occupati alle dipendenze, mediamente piu elevata: il 47,6%
dei lavoratori indipendenti lavora piu di 45 ore a settimana, contro il
9,2% dei dipendenti. Tra gli indipendenti, infatti, sono presenti in mi-
sura molto piu contenuta sia quanti lavorano nelle fasce orarie ridotte (il
2,7% lavora fino a 16 ore, contro il 3,5% dei dipendenti e il 15,1% tra
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le 17 e le 30, contro il 20,6% nel caso degli altri occupati), sia gli indi-
vidui che osservano orari standard (il 34,6% contro il 66,7% dei lavo-
ratori dipendenti). Gli indipendenti, inoltre, lavorano frequentemente
piu di 10 ore al giorno: i dipendenti che lavorano piu di 10 ore almeno
una volta a settimana sono solo il 19,1% del totale, contro il 55,6% di
indipendenti (ma il 4,2% di loro lavora sette giorni su sette per piu di
10 ore al giorno).

Si osserva inoltre, proprio in relazione alla marcata estensione degli
orari, un evidente desiderio, da parte di questi occupati, di vedere ri-
dotto il tempo da dedicare alle attivita produttive. Piu del 42,5% di-
chiara infatti che vorrebbe lavorare di meno (contro il 24,8% osser-
vato tra i dipendenti) e solo il 5% desidera accrescere la quota di tem-
po dedicata alla produzione (tra i dipendenti analogo desiderio ¢
espresso invece dal 6,5% degli intervistati) (fig. 5).

Figura 5 - Confronto tra orario effettivo e orario desiderato, per tipo di lavoro
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Fonte: Nostre elaborazioni su dati Isfol.

Analizzando le durate orarie settimanali in relazione al settore di atti-
vitas, osserviamo comportamenti divergenti degli indipendenti ri-

9 11 lavoro indipendente, come quello dipendente, si concentra per lo pit nel
terziario (i 67,5% circa nei due casi), ma ¢ meno presente nell’industria (23,1%
contro i 31,1% del lavoro dipendente) e piu diffuso in agricoltura (i 9,3%
contro 1'1,4%).



spetto ai lavoratori subordinati: nel terziario i lavoratori con orari
standard o prolungati sono piu frequentemente gli indipendenti; quelli
con un impegno lavorativo che non supera le 30 ore sono per lo piu i
dipendenti, mentre in agricoltura accade il contrario, con una maggior
diffusione del part e short time tra gli indipendenti e degli orari standard
e prolungati tra i dipendenti.

I lavoratori indipendent, inoltre, ricadono piu frequentemente nella
tipologia di distribuzione oraria che nel paragrafo 1.1 abbiamo defi-
nito di massima irregolarita (il 22,7%, contro il 9% dei dipendenti) e
osservano piu dei dipendenti orari «atipici». Infatti, gli indipendenti
che lavorano di notte sono il 18,2% del totale, contro il 15,6% dei di-
pendenti, con un’incidenza di 8 o piu notti lavorate al mese piu alta
che nell’altra categoria di occupati. Lavora nei festivi quasi la meta de-
gli indipendenti (il 45,9%) contro il 22,4% rilevato tra i dipendenti
impegnati (con una percentuale di individui che non osservano riposo
nei festivi del 6,7% tra gli indipendenti e del 2,2% tra 1 dipendenti).
Meno elevata I'incidenza del lavotro a turni, che invece caratterizza di
piu le occupazioni alle dipendenze.

Facendo riferimento all'intensita del lavoro, I'indagine evidenzia, per i
lavoratori indipendenti, la maggiore ricorrenza di ritmi elevati o di-
scontinui rispetto ai lavoratori dipendenti che sono, invece, piu spesso
impegnati con un ritmo di lavoro «normale». Si osserva inoltre come
I'intensita del lavoro nelle occupazioni indipendenti sia legata piu ai
flussi di clienti o utenti e alla quantita da produrre che non ai ritmi
imposti dalle macchine. Questo stato di cose ¢ in gran parte correlato
con le peculiarita del sistema produttivo italiano, caratterizzato da
un’ampia diffusione di micro-imprese molto spesso con pochissimi o
nessun dipendente e nelle quali 'imprenditore si sottopone a un vero
e proprio «auto-sfruttamento» anche a causa della limitata redditivita
di produzioni ormai poco competitive.

Al prolungato impegno lavorativo, alla maggior irregolarita degli orari
e all'intensita dei ritmi di lavoro sono associati, come ¢ facilmente
comprensibile, indici di soddisfazione e di conciliazione che per gli
indipendenti risultano particolarmente bassi: il 32,5% di essi si dichia-
ra infatti insoddisfatto del proprio orario, contro appena il 18,4% dei
dipendenti, mentre ben il 38,1% dichiara di conciliare poco o per
nulla il proprio lavoro con gli altri impegni, percentuale piu bassa di
circa quindici punti rispetto ai dipendenti. Ciononostante, i lavoratori
indipendenti manifestano indici di soddisfazione per il proprio lavoro
complessivamente piu alti dei dipendenti, con una quota superiore al
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48% ricadente nell’area dell’elevata soddisfazione (tale quota ¢, nel ca-
so dei dipendenti, del 35,6%). Ovviamente, 1 fattori che determinano
tale livello di soddisfazione vanno ricercati in altri aspetti della condi-
zione lavorativa: gli indipendenti indicano, infatti, quale principale
elemento di gratificazione i guadagni, seguiti dalla realizzazione per-
sonale, dalle prospettive future e dall’autonomia sul lavoro.

7. Conciliare vita e lavoro

Nel rapporto tra vita di lavoro e vita privata un peso determinante ¢
da attribuire non soltanto alla durata e alla distribuzione dell’orario di
lavoro, ma anche a differenze che affondano le radici nella divisione
del lavoro sociale e che st riflettono sulla costruzione di ruoli e sulla
ripartizione dissimile del tempo di vita e di lavoro tra uomini e donne.
L’indagine Isfol conferma come le donne dedichino piu tempo degli
uomini alle attivita di cura. Solo il 29% di donne che lavora dichiara di
dedicare agli impegni domestici poco tempo o di non dedicarne af-
fatto — contro il 46% di uomini — e per quanto riguarda la cura dei fi-
gli sono davvero poche le lavoratrici che non riescono a trovare tem-
po da dedicare loro (il 17% contro il 32,3% di uomini).

Piu difficile, per entrambi 1 generi, il rapporto con gli anziani: a desti-
nare loro quantita di tempo giudicate sufficienti ¢ meno della meta
degli intervistati, il 41% nel caso degli uomini e poco piu del 44% in
quello delle donne.

Per gli uomini ¢ invece piu semplice accordare lavoro e attivita sociali
a carattere extra-familiare: gli hobby, I'eventuale secondo lavoro, le
attivita associative e di volontariato (lo scarto a favore degli uomini ¢,
in questi casi, approssimativamente del 10%) (fig. 6).

Occorre pero aggiungere che tale divisione dei ruoli e delle sfere di
interesse tende a stemperarsi tra i piu giovani, con un progressivo av-
vicinamento — tutt’altro che compiuto pero — tra i generi. Da un lato,
infatti, gli uomini piu giovani dichiarano di riuscire a dedicare piu
tempo — rispetto alle classi di eta adulte — alle attivita domestiche o
alla cura degli anziani; dall’altro, le giovani donne non differiscono dai
coetanei riguardo al tempo da dedicare a sé e agli impegni extra-pro-
fessionali ed extra-familiari. Comuni appaiono anche le difficolta di
conciliazione con la famiglia acquisita: per 'insieme dei giovani inter-
pellati — uomini e donne — ¢ sempre piu difficile, infatti, trovare la
giusta quantita di tempo da dedicare ai figli.
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Oltre alle indicazioni relative al tempo destinato ad impegni extra-
professionali, agli intervistati ¢ stata anche chiesta una valutazione sul
grado di conciliabilita tra lavoro e altre attivita e appaiono evidenti le
differenze che caratterizzano le diverse condizioni socio-anagrafiche.
Le donne — piu di frequente impiegate con contratti a tempo ridotto —
dichiarano di conciliare meglio lavoro e altre attivita, specie se giovani
e single oppure separate. Al contrario, sono gli uomini e le donne
sposate ma soprattutto capofamiglia che manifestano i problemi piu
acuti di conciliabilita. Col crescere dell’eta sembrano infatti aumentare
la difficolta di tenere assieme i diversi impegni e i problemi aumenta-
no in particolare per chi rappresenta il principale responsabile del
mantenimento della famiglia, anche perché I'esigenza di raggiungere
un reddito adeguato implica un accrescimento della quantita di tempo
da dedicare al lavoro (tab. 3).

Tabella 3 - Grado di conciliazione tra lavoro e altri impegni (%)

Molto o Poco o Totale
abbastanza per nulla
Genere
Uomini 67,8 322 100,0
Donne 80,9 19,1 100,0
Totale 72,7 27,3 100,0
Classi di eta
16 — 29 anni 81,4 18,6 100,0
30 — 49 anni 72,7 27,3 100,0
50 anni e oltre 64,7 35,3 100,0
Totale 72,7 27,3 100,0
Principale responsabile del mantenimento della famiglia
si 64,7 35,3 100,0
no 79,6 20,4 100,0
Totale 72,7 27,3 100,0
Stato civile
Celibi, nubili 75,5 245 100,0
Coniugati, conviventi 71,6 28 4 100,0
Separati di fatto 76,4 23,6 100,0
Divorziati 56,6 434 100,0
Vedovi 73,1 26,9 100,0
Totale 72,7 27,3 100,0

Fonte: nostre elaborazioni su dati Isfol.



Orari di lavoro piu estesi sembrano dunque influire negativamente sul
work-life bilance ed ¢ proprio la «durata» dell’orario di lavoro a costituire
I'elemento di maggior rilievo nell’orientare la valutazione degli intervi-
stati riguardo alla possibilita di conciliare i diversi segmenti di vita: in
una scala compresa tra 1 e 4, il grado di conciliazione o tra vita e lavo-
ro di quanti lavorano fino a 16 ore alla settimana ¢ pari a 3,5, scende a
3,3 per chi ¢ impegnato tra le 17 e le 30 ore, per diminuire a 2,9 nel
caso di orari compresi tra le 31 e le 45 ore a settimana e a 2,4 per i la-
voratori impegnati per piu di 45 ore.

Riguardo al rapporto tra le caratteristiche del lavoro svolto e la possi-
bilita di coniugarlo con la vita extra-professionale, si osserva come
gradi piu elevati di conciliazione si riscontrino nelle modalita con-
trattuali non standard, quando queste sono state pero scelte volonta-
riamente. In tal senso, tra quanti lavorano su base temporanea 'indice
sintetico di conciliabilita passa dal 3,2 per chi ha scelto volontaria-
mente questa forma di impiego al 2,9 per chi ’ha invece subita. Se le
atipicita contrattuali non sempre comportano difficolta di conciliazio-
ne, lo stesso non puo dirsi per le atipicita orarie. Infatti, I'indice sinte-
tico di conciliabilita si riduce fortemente nei casi in cui il lavoratore
svolga lavoro notturno, nei festivi o a turni.

Rilevante anche il luogo di lavoro: chi lavora a casa concilia molto
meglio di chi lavora presso una sede preposta, ma le maggiori diffi-
colta sono tuttavia riscontrabili per chi lavora «in giro», senza una se-
de fissa (I'indice di conciliabilita passa, rispettivamente, da 3,2 a 2,9,
per scendere, nell’'ultimo caso citato, a 2,7).

Anche la pressione cui ¢ sottoposto il lavoratore e il ritmo che caratte-
rizza la sua attivita produttiva incidono sulla capacita di conciliare
questa con il resto degli impegni: se il ritmo ¢ elevato I'indice ¢ pari a
2,6, se ¢ «normalex» o lento sale a 3,1.

I1 tipo di lavoro che si presta ad una migliore integrazione con gli altri
aspetti della vita ¢ non soltanto quello caratterizzato da orari meno
estesi e ritmi meno pressanti, ma anche quello che concede maggiori
gradi di liberta, rappresentati, ad esempio, dal non dover dipendere da
una supervisione diretta oppure dal dover coordinare le proprie atti-
vita con quelle di altri o, piu semplicemente, dal poter scegliere quan-
do intercalare il lavoro con momenti di pausa.

10 I’indice sintetico di conciliabilita ¢ stato elaborato attribuendo alle diverse
modalita di risposta («moltoy, «abbastanza», «poco» e «per nientey) un punteg-
gio e individuando il valore medio in relazione alle diverse variabili considerate.
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In altri termini, le evidenze empiriche mettono in luce — in particolare
attraverso I'esame della variabile temporale — una continuita e una
coerenza tra qualita di vita e di lavoro, in cui ciascuna pesa e contri-
buisce a determinare I’altra, intreccio di cui si dovra tener conto nel
valutare e prevedere gli effetti di interventi tesi a destrutturare gli orari
di lavoro come quelli che caratterizzano il mercato del lavoro extra-
europeo e fanno la loro comparsa anche in sede comunitaria. La con-
tinuita rilevata tra tempo di lavoro e «tempo di vita» lascia prevedere
che modificando il primo si determinino effetti su tutto il resto dell’e-
sistenza e potrebbe divenire pit complessa di quanto gia non sia pro-
prio la possibilita di coordinare — o, se si preferisce, conciliare — atti-
vita produttive e impegni extra-professionali.



Lavoro e lavori part-time. Un quadro europeo
dell’offerta e delle preferenze

Alessandra Fasano

L’articolo prende in considerazione
il part-time non tanto inteso come
politica di crescita dell’occupazione
quanto come elemento centrale

di una societa pluriattiva in cui,
Uindividuo che lo voglia, possa
«dedicarsi anche ad altre sfere
della vita», col presupposto

di non «essere penalizzato sul piano
del welfare e della stabilita del
lavoro». 1l part-time e qui visto

classificazione in tre gruppi di paesi
(«nordici», «continentali»

e «mediterranei»), costruita
considerando I’entita del part-time,
il genere, la distribuzione per eta,

i tassi di part-time sostanziale

e marginale, nonché le motivazioni
che inducono i lavoratori ad optare
per questa modalita contrattuale

e i diritti che ne conseguono.

1l part-time sembrerebbe, laddove

come via alla valorizzazione

delle attivita lavorative fuori

mercato in un quadro di riduzione
parziale del tempo dedicato al lavoro.

ben tutelato, rappresentare

un buono strumento

di conciliazione tra lavoro per

il mercato, formazione per i giovani,
cura della famiglia per le donne,
graduale ritiro dal lavoro (per
svolgere attivita di tempo libero

o di volontariato) per gli anziani.

Nell’analizzare il panorama
europeo in materia

di lavoro a tempo parziale,
viene utilizzata una

1. Introduzione

Il part-time occupa un posto centrale nel dibattito sulla flessibilita del
lavoro in Europa, in quanto appare come uno degli strumenti che
potrebbero facilitare 'aumento dei tassi di occupazione, soprattutto
femminile, in un contesto in cui, essendo ancora gran parte del lavoro
di cura all'interno delle famiglie a carico delle donne, ¢ sempre piu
evidente il bisogno di conciliare tempi di vita diversi.

La nostra ipotesi della conciliazione, pero, volge I'attenzione ad una
considerazione del part-time non tanto come politica di innalzamento
dell’occupazione quanto come elemento di una societa pluriattiva in
cui 'individuo che lo voglia possa «dedicarsi anche ad altre sfere della
vitay.,

Guarderemo, cio¢, al part-time come via alla valorizzazione delle atti-
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vita lavorative fuori mercato!. Analizzando i dati Eurostat, possiamo
osservare che il lavoro a tempo parziale ¢ in crescita in tutti 1 paesi eu-
ropei e questo si inserisce in una tendenza di lungo periodo di ridu-
zione del tempo dedicato al lavoro, come sostenuto da alcuni autori.
Beck (2000) parla di «epoca della fine del lavoro» nella quale occorre-
rebbe che le dinamiche lavorative cambiassero se si vuole far fronte
alle nuove esigenze occupazionali e di «conciliazione dei tempi di vita
e di lavorow, soprattutto in un’ottica di tutela dell’individuo. Per que-
sto autore (2000, p. 11) la «societa multiattiva» comporta, insieme con
una riduzione delle ore lavorative nell’ambito del lavoro retribuito, le
seguenti condizioni ugualitarie: «[...] che tutti, donne e uomini, nella
misura in cui lo vogliano, possano tenere un piede nel lavoro salariato;
che il lavoro genitoriale sia socialmente considerato, cosi come quello
artistico, culturale e politico, riconoscendo a questi tipi di lavoro il di-
ritto alla pensione e all’assicurazione sanitaria; che il contemporaneo
svolgimento di lavoro salariato e di impegno civile e sociale comporti
una redistribuzione degli obblighi familiari tra uomini e donne».

In Italia, Chiara Saraceno (2003, p. 218) nota che «’incoraggiamento,
tramite una regolamentazione favorevole alle imprese e ai lavoratori,
di lavoro part-time puo essere letto come un’iniziativa tesa non solo
ad aumentare lofferta di lavoro, specie femminile, ma a favorire la
conciliazione tra responsabilita familiari e attivita lavorativa». Adriana
Signorelli (2004, p. 25), d’altra parte, osserva che, in base a studi re-
centi, sembra che piu il part-time si diffonde e piu si allontana dall’i-
dealtipo che rispondeva per le donne agli obiettivi di conciliazione tra
il lavoro familiare e il lavoro di mercato, dato che in diversi contesti la
legislazione risponde sempre piu alle esigenze di flessibilita delle im-
prese richiedendo un’elevata flessibilita ai lavoratori (che mal si conci-
lia con altre attivita). Inoltre, in molti paesi europei 'aumento del
part-time non riguarda le classi di eta di donne che hanno il maggior
carico familiare, ma coinvolge spesso piuttosto le donne giovani e in
alcuni cast quelle nelle fasce di eta piu avanzate, dimostrando cosi una
limitata corrispondenza tra carico di cura e scelta del lavoro a tempo
parziale (Trifiletti, 2003).

11 desiderio degli individui di disporre di tempo libero, ¢ testimoniato
anche da alcune indagini specifiche. Ricordiamo, per esempio, quella
effettuata dalla Fondazione europea sul miglioramento delle condi-

1 Questo articolo ha costituito una parte del «Quaderno Cespe» n. 3, che si in-
quadra in una ricerca sul welfare europeo a cura di Massimo Paci.



zioni di vita e di lavoro (1998), condotta in diversi paesi europei, in
base alla quale ¢ risultato che 1 full-timers intervistati preferirebbero
lavorare con un part-time consistente (20-34 ore) o con un full-time
breve (35-39 ore) in modo tale «avere piu tempo per sé e per le pro-
prie attivitay, ma anche per dedicare «piu tempo ai figli» (soprattutto
per le donne) (Gasparini e al.,, 2000, p. 5). Essi, inoltre, opterebbero
volentieri anche per periodi di interruzione dal lavoro.

Occorre, dunque, riformulare I'ipotesi che vede il part-time soltanto
come una soluzione lavorativa per le donne, al fine di conciliare i la-
vori domestici e di cura con Popportunita di svolgere un’attivita lavo-
rativa. Il part-time va concepito non solo per le donne, ma per I'in-
sieme della forza lavoro e dei gruppi che la compongono come op-
portunita e libera scelta. In un’ottica di maggiore parita di genere e di
maggiore tutela dal punto di vista dei diritti dei part-timers, questo isti-
tuto potrebbe essere in grado di rispondere ad un’ottica di conciliazione
non solo tra sfera lavorativa e familiare, ma, piu in generale, tra tempi di
vita e di lavoro, riconoscendo a tutti coloro che lo vogliano (uomini e
donne — giovani e anziani) lo spazio per svolgere «altre» attivita.

Nelle pagine che seguono, pertanto, esamineremo cosa avviene in al-
cuni paesi dell’Unione Europea, osservandoli in base ad una classifica-
zione in tre gruppi che rispecchia tre situazioni in cui i lavoratori adot-
tano strategie di lavoro part-time per conciliare i1 propri tempi di vita. In
base a quest’ottica osserveremo il profilo dei part-timers porgendo par-
ticolare attenzione al part-time «volontarion, alle motivazioni che indu-
cono i lavoratori a sceglierlo e agli aspetti delle normative che tendono a
tutelarli agevolandone la conciliazione tra tempi di vita diversi.

2. Lofferta di lavoro part-time: un confronto tra paesi enropei

2.1 Criteri per I'analisi comparativa

Nella nostra analisi del part-time nell'lUnione Europea utilizzeremo
una classificazione in tre gruppi di paesi ricorrendo alle tipologie ela-
borate da Esping-Andersen (2000) sui diversi regimi di welfare2 e da

2 Ricordiamo che Esping-Andersen sottolinea che 1 diversi regimi di welfare — il «so-
cialdemocratico» det paesi del Noxd, il diberale» dei paest anglosassoni, il «conservato-
re» dell’Europa continentale —hanno attuato strategie familistiche e/ o defarmilizzanti in ti-
sposta ai cambiamenti macroeconomici verificatisi negli ultimi decenni.

203

==
w»

OUPSE,] LIPULSSITY



204

=~
W

LAVORO E LAVORI PART-TIME. UN QUADRO EUROPEQO DELI’OFFERTA E DELLE PREFERENZE

Millar e Warman (1996) sugli «stati di famiglie». Essa si differenzia da
quella proposta da Esping-Andersen per l'aggiunta del raggruppa-
mento di paesi dell’Europa meridionale (identificato da Millar e War-
man), che ottiene una sua autonomia rispetto al gruppo «conservato-
re» nel quale Esping-Andersen I'aveva ricompreso e per I'unificazione
in un solo gruppo dei paesi «socialdemocratici» e «liberali». Distingue-
remo, pertanto, 1 paesi in «nordici» (Svezia, Danimarca, Regno Unito,
Olanda), «continentali» (Germania, Belgio, Austria e Francia) e «me-
diterranei» (Italia, Spagna e Grecia)+.

Per quanto riguarda il gruppo dei paesi «nordici», possiamo osservare
che la Svezia e la Danimarca sono caratterizzate da modelli socialde-
mocratici di welfare che attuano strategie culturali e di politica sociale
defamilizzanti, orientate alle pari opportunita di genere, attraverso
I'erogazione di servizi sociali pubblici e la pit ampia protezione dai ri-
schi. In questo gruppo abbiamo compreso anche I’Olanda in quanto
questo paese possiede un regime di welfare con molti caratteri misti:
alcuni di tipo europeo continentale, altri (come la «pensione di base»
finanziata per via fiscale e uguale per tutti) che si ritrovano solo in
Scandinavia. Anche per il Regno Unito ¢ possibile accogliere una
ipotesi di questo tipo e includerlo pertanto in questo raggruppamento,
pur appartenendo esso ad un regime di welfare liberale. Relativamente
al nostro secondo gruppo (dei paesi «ontinentalzy), di cui fanno parte 1
paesi dell’Europa centrale ad eccezione dell’Olanda, essi sono caratte-
rizzati da un sistema di welfare nettamente corporativo, da un ruolo
centrale della famiglia (anche se Francia e Belgio si contraddistinguo-
no per un minore familismo) e da una netta divisione di genere del la-

3 Millar e Warman (1996) hanno individuato un criterio che chiamano «Famiglie
di nazioni», che prevede una classificazione basata sul maggiore/minore rilievo
che la legislazione e le politiche sociali danno agli obblighi e alle responsabilita
familiari per lassistenza e la cura dei soggetti piu deboli e dipendenti- Secondo
questa classificazione in Europa emergono tre gruppi di paest: @) 1 paesi scandinavi,
caratterizzati da obblighi familiari minimi; 4) 1 paesi del’Europa continentale (con un
welfare conservatore-corporativo) e i paesi dell’Europa insulare (con un welfare libe-
rale) in cui gli obblighi di cura ricadono sulla famiglia nucleare; ¢) 1 paesi dell’Europa
meridionale, nei quali gli obblighi di cura ricadono sulla famiglia allargata.

+ Dall’analisi dei paesi dell’'Unione Europea abbiamo escluso I'ltlanda, la Fin-
landia, il Lussemburgo e il Portogallo. Si tratta di paesi geograficamente «perife-
rich» in Europa e/o di dimensioni demogtafiche relativamente piccole, che pre-
sentano caratteristiche idiosincratiche che non ci permettono di includerli in
nessun raggruppamento di paesi previsto dalla tipologia da noi adottata.



voro domestico. Per quanto concerne, infine, il terzo gruppo, di esso
fanno parte 1 paesi mediterranei in cui ¢ piu forte il familismo (in cui,
cio¢, il welfare state fonda la protezione sociale sul wale breadwinner e
attribuisce alla famiglia i principali compiti di cura).

La «salienza» della ripartizione individuata, che — in ipotesi — rispec-
chia tre situazioni in cui i lavoratori adottano strategie di lavoro part-
time per conciliare i propri tempi di vita, ¢ confermata anche dai dati
offerti da alcuni altri autori. Vedi, per esempio, i dati offerti da E-
sping-Andersen (2000, p. 111) relativi al peso delle responsabilita di
welfare che ricade sulle famiglie, misurato in base alle ore settimanali
di lavoro non remunerato delle donne, alla presenza in casa di genitori
anziani o al sostegno economico di figli adulti costretti dalla disoccupa-
zione a rinviare la formazione di una famiglia autonoma (cfr. tab. 1).

Tabella 1 - 1/ peso delle responsabilita di welfare delle famiglie secondo tre gruppi
di paesi enropei (%)

% degli anziani che Giovani disoccupati Ore settimanali di
convivono coni figi  che convivono coni  lavoro non remu-

(meta anni ’80) genitori (% sul totale;  nerato delle donne
’91-93) (’85-90)

DPaesi nordici

Danimarca 4 8 24.6
Svezia 5 - 342
Olanda 8 28 387
Regno Unito 16 35 30,0
Paesi continentali

Germania 14 11 35,0
Francia 20 42 36,0
DPaesi mediterranei

Spagna 37 63 45,8
Ttalia 39 81 454

* Stime medie da Insee (1990).
Fonte: Esping-Andersen, 2000, p. 112; nostra elaborazione.

Dall’analisi di questi dati si evince che 1 paesi nordici si confermano
quelli con sistemi di welfare piu capaci di «defamilizzare» (anche se
questo ¢ piu evidente per i paesi scandinavi e meno per ’Olanda e il
Regno Unito). Net paesi continentali il peso delle responsabilita di cura
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sostenuto dalle famiglie appare piu netto e in quelli mediterrane: ¢ evi-
dente che la situazione impone alle famiglie accentuati comportamenti
assistenziali nei confronti dei membri che si trovano in situazioni di
bisogno.

Interessanti sono anche i dati elaborati da Busilacchi (2005) che mo-
strano come nei paesi in cui 1 tassi di accesso all’asilo nido sono piu
alti sono alti anche i tassi di occupazione femminile e quelli delle ma-
dri con figli fino a cinque anni. Tali dati si distribuiscono in modo de-
crescente nei tre raggruppamenti da noi individuati (cfr. tab. 2).

In definitiva, riteniamo che la nostra tripartizione dei paesi europei
possa costituire una chiave utile per esaminare I’utilita del part-time ai
fini della conciliazione tra lavoro e famiglia e, in minor misura per la
minore disponibilita di dati, tra lavoro e altre attivitas.

Tabella 2 - Occupazione femminile (totale e delle madyi con figh sotto i sei anni) e asili
nido (tasso di accesso per bambini di 0-3 anni) secondo tre gruppi di paesi enropei (%o)

Occupazione femminile  Occupazione madri Accesso asili nido’
(2003) con figli 0-5 anni (2002) per bambini
% % di 0-3 anni
Y%
Paesi nordici
Svezia 71,5 77,5 72
Danimarca 70,5 74,3 68
Olanda 65,8 71,2 58
Regno Unito 65,3 57,0 nd
Paesi continentali
Austria 61,7 74,6 nd
Belgio 51,8 68,8 30
Francia 57,2 64,7 23
Germania 59,1 57,1 2
Paesi mediterranei
Ttalia 42,7 53,0 6
Spagna 46,0 51,0 nd
Grecia 438 495 nd

* Dati preliminari.

Fonte: Busilacchi (2005); nostra elaborazione.

5 Una verifica del ruolo del part-time ai fini di conciliare lavoro e «altre sfere della
vitay ¢ possibile in parte solo per lattivita di formazione.



2.2 11 profilo dei lavoratori a tempo parziale in aleuni paesi dell'Unione Europea

Osserviamo, anzitutto, che il part-time si distribuisce quasi esatta-
mente in modo decrescente tra i tre raggruppamenti considerati (not-
dici, continentali e mediterranei) (cfr. tab. 3): abbiamo infatti un a/fo tasso di
part-time in Olanda (45%), Regno Unito (25,5%), Svezia (22,9%) e Dani-
marca (20,9%); un moderato sviluppo del part-time. in Germania (21,7%),
Belgio (20,6%), Austria (18,6%) e Francia (16,7%); e un basso tasso di
part-time. in Italia (8,6%), Spagna (8,2%) e Grecia (4,2%).

Tabella 3 - Lavoro part-time in aleuni paesi dell’Ue, per sesso e nazionalita (%o
sulla totale popolazione attiva)

Uomini Donne Totale

Paesi nordici

Olanda 22,0 74,2 45,0
Regno Unito 10,2 443 255
Svezia 11,3 35,4 229
Danimarca 11,4 32,0 20,9
Paesi continentali

Germania 6,1 40,8 21,7
Belgio 6,3 39,7 20,6
Austria 4.8 35,3 18,6
Francia 55 30,0 16,7
Paesi mediterranei

Italia 33 17,2 8,6
Spagna 2,6 171 8,2
Grecia 22 7,5 42
Totale 15 paesi Ue (2002) 6,6 335 18,2

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey 2003.

Anche relativamente al genere (cfr. tab. 3), la distribuzione del part-
time segue quasi esattamente la nostra tripartizione (con I'eccezione
delle donne danesi e svedesi nel gruppo dei paesi nordici). Osservia-
mo che i paesi con le differenze minime tra uomini e donne sono
quelli nordici, dove la percentuale di donne con lavoro ad orario ri-
dotto ¢, al massimo, tre volte quella degli uomini. Nei paesi conti-
nentali la percentuale di donne part-timer ¢, invece, pit 0 meno sei
volte quella degli uomini. Nei paesi mediterranei, le differenze tra le
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percentuali tendono a diminuire leggermente (quelle delle donne sono
in media cinque volte quelle degli uomini) ma non bisogna dimentica-
re che si tratta anche dei paesi con i piu bassi tassi di part-time.
Occorre precisare, pero, che il part-time varia sostanzialmente per
quanto riguarda il numero delle ore lavorate; esso comprende orari di
lavoro anche di poco inferiori a quelli standard full-time, ma puo pre-
vedere anche una quantita di ore lavorative settimanali molto piu bassas.
I nostri tre gruppi influenzano, inoltre, la distribuzione del part-time
per eta in modo assai netto (cfr. tab. 5). Infatti le differenze osservate
sul totale si ripercuotono anche sulle coorti d’eta.

Nei paesi nordici il part-time ¢ alto soprattutto tra i giovani (in Dani-
marca un’alta percentuale di studenti ¢ impiegata con un lavoro a
tempo parziale e in Olanda i giovani part-timers sono sempre piu
spesso giovani universitari (Blumensaadt e Moller, 2000) e tra gli an-
ziani. Tra 1 25-49 anni il tasso di part-time ¢ alto in particolare in
Olanda (maggiormente per le donne), trattandosi di un paese piu «fa-
milistico» rispetto agli altri appartenenti allo stesso gruppo, motivo in
grado di giustificare 'alta percentuale delle donne part-timers nella
fase di vita centrale in cui il carico del lavoro di cura ¢ maggiore’. Per

6 In alcuni studi recenti (es. Bielenski, Bosch e Wagner, 2002) si ¢ cercato di parti-
re da questa eterogeneita distinguendo l'attivita di part-time in «marginale» (fino a
19 ore settimanali) e in «sostanziale» (da 20 a 34 ore settimanali). In base a questa
suddivisione, possiamo notare che la nostra tripartizione funziona pit nettamente
per il part-time sostanziale e, in particolare, per le donne (le percentuali sono alte
nei paesi nordici, medie in quelli continentali e pii basse in quelli mediterranei)
(cfr. tab. 1.4). E interessante ricordare che in Svezia e in Danimarca la maggioran-
za delle donne sono impegnate in part-time «wubstantiah e molte di loro hanno
orari di lavoro prossimi all’orario standard; questo risultato ¢ confermato anche da

altri studi (O’Reilly e Fagan, 1998).

Tabella 4 - Lavoro part-time «sostansiale» e «marginaley, in alcuni paesi enropes, per sesso.

(Valori %)

Paesi nordici Paesi continentali Paesi mediterranei L” s +
Norvegia
N1 Se Uk Dk Be Fr De A Gr It Hs
Part-time u 1o 7 17 6 8 8 4 3 6 9 9 6
sostanziale D 31 31 27 27 28 25 25 24 23 23 21 25
Part-time u 9 3 4 5 2 1 6 1 3 3 0 3
marginale D 35 6 21 9 13 9 18 8 9 8 6 14

Fonte: Bielenski H., Bosh G., Wagner A., 2002.
7 Inoltre il welfare olandese ha cercato di implementare la diffusione del «part-time a tre
quarty con lo scopo di suddividere tra entrambi 1 partner il peso del lavoro familiare.



TAB 5



210

=~
W

LAVORO E LAVORI PART-TIME. UN QUADRO EUROPEQO DELI’OFFERTA E DELLE PREFERENZE

cio che riguarda i paesi scandinavi, invece, ricordiamo che 1 sistemi di
welfare hanno adottato una serie di politiche di conciliazione (per
esempio congedi dal lavoro e servizi per I'infanzia) che rendono meno
utile il ricorso allo strumento del part-time.

Net paesi continentali il tasso di lavoro a tempo parziale tende ad au-
mentare con il crescere dell’eta. In particolare si registrano valori alti
dei part-timers ultra 65enni, anche perché in molti di questi paesi so-
no state implementate delle politiche di graduale ritiro dal mercato del
lavoro proprio tramite forme di impiego part-time del personale an-
ziano (Valenti, 2002).

Net paesi mediterranei, d’altro canto, 1 tassi dei part-timers sono piu alti
tra 1 giovani e gli anziani, mentre si attestano su valori piu bassi tra i
25-64enni. Questo dato appare contraddittorio con le caratteristiche
di questi paesi nei quali il lavoro di cura ricade sulle famiglie. Esso
potrebbe essere giustificato, pero, dal fatto che la normativa sul part-
time in questi paesi risulta essere sensibile piu alle esigenze datoriali
anziché a quelle dei lavoratori (Signorelli, 2004).

Venendo al punto per noi maggiormente rilevante e cio¢ ai wotivi per
cui si sceglie un part-time, analizzando i dati Eurostat (2002) sul totale
della popolazione dell’'Ue dei 15, si osserva che il 76,5% degli uomini
e 1'85,2% delle donne lo scelgono perché necessitano di tempo a di-
sposizione per svolgere altre attivita. Solo i/ 14,1% dei part-timers europei
vorrebbe, dunque, lavorare full-time. Se consideriamo le differenze tra pae-
si, occorre, pero, leggere con cautela 1 dati Eurostat, dato che non
tutti 1 paesi hanno utilizzato le sette opzioni o modalita di risposta
previstes. Tenendo conto di cio, possiamo comunque constatare che 1
tre raggruppamenti si distinguono per determinate caratteristiche.
Osservando le motivazioni nei paesi nordici, notiamo, anzitutto, che tra
le varie opzioni prevale «non si vuole il lavoro full-time» (ad eccezione
del Regno Unito) e tra le varie motivazioni espressamente dichiarate ¢
predominante la risposta relativa alla «formazione» (cft. tab. 6a).

8 Soltanto 'Olanda, il Regno Unito e la Spagna prevedono le sette opzioni di 1i-
sposta possibili. E sintomatico, inoltre, che per 1 paest scandinavi non sia previ-
sto tra 1 principali motivi quello relativo alla «cura dei bambini e degli anziani»,
in quanto si tratta di paesi che attuano strategie culturali e di politica sociale
fortemente defamilizzanti. La stessa cosa avviene per la Francia, dove pure si
ha una ampia diffusione di servizi per 'infanzia.



Tabella 6a - % di occupati a tempo pariale per motivo nei paesi nordici

Principali Olanda Svezia Danimarca Regno Unito
motivi U D To U D Tott U D To. U D Tot
Impossibilita 34 19 23 205 232 224 106 182 160 161 63 83
di trovare

un_full-time

Nonsivuole 600 738 700 335 490 445 319 491 441 199 161 169
Sutll-time

Formasi 24 89 126 212 133 155 509 290 353 349 107 157
ormagione

Cura dei 00 71 52 - . S 46 451 367
bambini o

degli anziani

Malattia o 12 08 09 134 93 105 66 37 46 47 14 21
invalidita

Alragos W 1213 1448 66 - - ~ 189 199 197
Nessuna 13 63 77 00 04 05 - - - 09 05 06

ragione

Fonte: Eurostat Labour Force Survey, 2002.

Osservando le motivazioni nei paesi continentali, tra le varie opzioni
prevale «cura dei bambini e degli anziani» (ad eccezione della Francia
dove non ¢ prevista questa opzione di risposta e dove prevale «non si
vuole un lavoro full-timey) (cft. tab. 6b).

Tabella 6b - % di occupati a tempo pariale per motivo nei paesi continentali

Principali motivi Francia Austria Germania Belgio

U D Tot U D Tot U D Tot U D Tot
Impossibilita di 330 223 241 123 87 93 184 11,1 123 187 152 158
trovare un full-time
Non si vitole 41,6 664 622 250 199 20,7 300 16,7 188 100 99 100
Sfull-time
Formazione 175 64 83 144 38 54 251 50 81 72 1,1 22
Cura dei bambini o - - - 195 465 424 140 627 550 34 278 235
degli anziani
Malattia 79 49 54 49 10 15 62 17 24 89 20 32
0 invalidita
Altre ragioni - - - 239 201 20,7 - - - 51,8 440 453
Nessuna ragione - - - - - - 63 28 34 - - -

Fonte: Eurostat Labour Force Survey, 2002.
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Osservando, infine, le modalita di risposta nei paesi mediterranes, notia-
mo che in Italia e in Grecia tra le varie opzioni prevale la «impossibi-
lita di trovare un lavoro full-time» (anche se tale opzione rimane co-
munque minoritaria sul totale). In Spagna, invece, predominano le
«altre ragioni» non espressamente dichiarate (cfr. tab. 6¢).

Tabella 6¢ - % di occupati a tempo pargiale per motivo nei paesi mediterranei

Italia Grecia Spagna

Principali motivi
U D Tot. U D Tot. U D Tor

Impossibilita di

. 40,8 275 309 515 428 441 20,1 188 19,1
trovare un_full-time

Non i vuole full time - 18,5 280 255 262 333 31 36 95 83

Formazione 0,3 27 37 9,0 4.8 6,2 146 4,0 6,6
[ZZ.”;ZZZZ.”W - - - - - - 00 129 103
Malattia o invalidita 42 1,3 21 - 21 2,5 28 0,5 1,0
Altre ragioni 158 354 302 133 147 143 579 528 538
Nessuna ragione 14,4 5,1 7,6 - 2,3 1,9 1.0 09 0,9

Fonte: Eurostat Labour Force Survey, 2002.

Riassumendo, in base alle tre principali ragioni espressamente dichia-
rate che inducono a lavorare a tempo parziale («mpossibilita di trova-
re full-time», «formazione», «cura dei bambini e degli anziani») pos-
siamo osservare anzitutto che in tutti i paesi esaminati i part-timers
chiaramente «involontari» (quelli cio¢ per i quali ¢ impossibile trovare
un lavoro full-time) sono una minoranza, che ¢ molto netta nei paesi
nordici e anche nei paesi continentali e in Spagna (ma non in Italia e
Grecia). In secondo luogo possiamo osservare che: nei paesi nordici
prevale il motivo della «formazione» (tranne che nel Regno Unito);
nei paesi continentali ¢ nel Regno Unito (ad eccezione della Francia)
prevale la «cura dei bambini e degli anziani» (in particolare per le don-
ne); nei paesi mediterranei predomina «’impossibilita di trovare un lavo-
ro full-time» (o le «altre ragioni»).

E evidente, in definitiva, importanza che assume il lavoro part-time



come strumento di conciliazione tra lavoro e altre attivita o «sfere
della vita». Questo appare anzitutto dalla inattesa bassa domanda di
lavoro full time dei lavoratori e delle lavoratrici europei. Questo ¢ ve-
ro in quasi tutti 1 paesi, ma si accentua nettamente nei paesi nordici e
in alcuni paesi continentali, nei quali le politiche «defamilizzanti» per-
mettono una maggiore conciliazione tra lavoro e attivita familiari o
dove sono presenti misure favorevoli ad esperienze di lavoro e for-
mazione.

3. Diritti dei part-timers come presupposto della conciliabilita

Affinché il part-time possa essere un valido strumento di conciliazio-
ne tra tempi di vita diversi ¢ necessario che ci sia il presupposto di
non «essere penalizzato sul piano del welfare e della stabilita del lavo-
ro» (Paci, 2004, p. 358). Pertanto, risultano essere molto importanti
quegli aspetti delle normative che tendono a tutelare sotto diversi pro-
fili 1 diritti dei part-timers, che per definizione svolgono orari settima-
nali inferiori rispetto a quelli standard dei full-timerse.

Nei paesi nordici, dove il part-time ¢ piu sviluppato, esso rappresenta
un buono strumento di conciliazione tra tempi di vita diversi, grazie
ad un sistema di tutele sociali e al contiguo sviluppo di politiche di
congedi dal lavoro e di servizi offerti dal welfare. In Olanda, per
esempio, per quanto riguarda la sfera della sicurezza sociale, 1 part-
timers versano contributi previdenziali proporzionati in cambio del
relativo diritto a ricevere sussidi di disoccupazione, malattia e invali-
dita, diritti assicurati a tutti 1 dipendenti a prescindere dal tipo di rap-
porto con il quale sono stati assunti, senza alcuna distinzione in base
all’orario o alla retribuzione percepita. Essi hanno anche accesso alla
pensione contributiva o di secondo livello, essendo stati aboliti, negli
anni ’90, i limiti di orario di lavoro per poterne usufruire (Visser,
2001, p. 319-320). Inoltre, essi dispongono di una «pensione di base»,
finanziata per via fiscale, alla quale hanno accesso tutti i cittadini.
Questo permette di offrire almeno una copertura pensionistica mini-
ma ai lavoratori che, per la discontinuita della loro vita lavorativa, non

9 81 osserva, infatti, che in alcuni Stati membri 1 part-timers vengono discrimi-
nati relativamente alla retribuzione oraria e all’erogazione di prestazioni sociali,
in quanto, per poter accedere ad esse e godere di altri diritti ¢ necessatio rag-
giungere un determinato monte ore di lavoro (Vielle e Walthery, 2003).
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riescano a conseguire il diritto ad una pensione contributiva o ne ab-
biano una inadeguata (Paci, 2004).

In Svezia la situazione ¢ peculiare, in quanto il sistema svedese, for-
temente orientato al lavoro, ha messo in opera una politica «globale,
nella quale gli strumenti della protezione sociale sono integrati con le
politiche del lavoro. A livello centrale e locale esiste un ampio con-
senso fra il governo, le imprese e i sindacati dei lavoratori relativa-
mente alla gestione del mercato del lavoro. Questa buona collabora-
zione fra gli attori sociali coinvolti ha permesso tra l'altro il successo
della disponibilita effettiva di occasioni di lavoro part-timet. Nel Re-
gno Unito, attualmente le politiche sono orientate al miglioramento
della legislazione esistente finalizzata ad assicurare trattamenti piu
equi per i lavoratori part-time e la Compliance Guidance auspica la
realizzazione di corsi di formazione e I'eliminazione degli ostacoli al-
I'avanzamento di carriera dei part-timers. La normativa britannica ¢,
pertanto, descritta come una felice combinazione di flessibilita e sicu-
rezza. L’opportunita di conciliare il lavoro con altre responsabilita,
che questi contratti permettono specialmente alle donne, si sposa con
quella allo stesso modo data ai datori di lavoro, nella misura in cui «le
aziende sono in grado di trovare e mantenere la manodopera di cui
necessitano cosi accrescendo la loro produttivita e la loro competiti-
vita» (Freedland e Kilpatrick, 2000, p. 678).

Nei paesi continentali 'accento dei governi ¢ particolarmente posto
sull'incentivazione del part-time come misura per il contemporaneo
svolgimento del lavoro professionale e quello di cura, rendendo favo-
revole il part-time soprattutto in concomitanza di particolari esigenze
personali legate ai compiti di cura di familiari che ne hanno bisogno
(bambini, anziani, malati, ecc.). In Germania, per esempio, nel campo
dell’assicurazione pensionistica, la perdita del diritto alla pensione
conseguente all'impiego part-time e il ridotto versamento di contributi
vengono bilanciati dal beneficio, per i primi tre anni di vita del figlio,
di crediti pensionistici corrispondenti al salario medio di un lavoratore
dipendente, in aggiunta ai contributi detratti per il lavoro part-time
(Fuchs, 2000, p. 597). Al fine di ridurre gli oneri degli obblighi di cura,
la legge assicura trattamenti pensionistici a coloro i quali si prendono

10 Ricordiamo che, negli anni 70, I'incremento del part-time, soprattutto tra le donne,
ha permesso 1l salto dalla disoccupazione all'occupazione parziale, mentre, negli anni
’80, vi ¢ stato un graduale passaggio verso 'occupazione a tempo pieno, confermata
anche dallincremento del part-time «sostanziale» (Eklund, 2001, p. 733).



cura di una persona a carico per almeno quattordici ore alla settimana
nel domicilio di quest’ultimott. Inoltre, un’importante misura ¢ conte-
nuta nella legge federale sui benefici per 'educazione che cerca di ri-
sarcire 1 costi che 1 genitori sostengono per la crescita dei figli attra-
verso il pagamento di una indennita, per i primi due anni dopo la na-
scitaiz, In Francia, indipendentemente dal numero delle ore lavorate, il
part-time da diritto all’iscrizione ad un regime di sicurezza sociale, an-
che se per poter ricevere talune prestazioni in denaro occorrono alcu-
ni condizioni minime relative alle ore di lavoro o al’ammontare dei
contributi.

In questo paese, da un punto di vista normativo, si ¢ verificato un
passaggio da una flessibilita ampia ad una flessibilita piu limitata, al fi-
ne di garantire ai lavoratori, in un’ottica di conciliazione tra vita pri-
vata e vita lavorativa, una maggiore prevedibilita degli orari e della du-
rata (Samek Lodovici e Semenza, 2004, p. 70). In concomitanza con
questi meccanismi altre azioni pubbliche, con obiettivi svariati, hanno
probabilmente influenzato la crescita del lavoro part-time. Il congedo
parentale (Alocation parentale d’éducation), ad esempio, incoraggia il part-
time in favore dei lavoratori che hanno almeno due figli di cui il pia
piccolo non abbia piu di tre anni. Anche misure rivolte alla lotta con-
tro la disoccupazione possono contribuire alla contrattazione di lavori
a tempo parziale, come nel caso del Contrat emploi solidarité che puo es-
sere solo un contratto part-time al fine di consentire una parallela atti-
vita di formazione (Laulom, 2000, p. 563).

Nei paesi meridionali, invece, la normativa sul lavoro a tempo parziale
appare rispondere piu alle esigenze di flessibilita delle aziende che a
quelle personali dei lavoratorits,

11 E infatti il sistema di assicurazione obbligatoria per Iassistenza (Pflegeversichernng) a pa-
gare 1 contributl.

12 1 legge (Bundesersiebungsgeldgesers) non richiede I'abbandono pieno del posto di la-
voro, ma cerca piuttosto di incentivare la prosecuzione di un rapporto gia in atto che
non ecceda le trenta ore settimanali, cercando di promuovere un modello di riparti-
zione del tempo tra famiglia e lavoro.

13 In Italia, ad esempio, il decreto legislativo n. 276/2003 che disciplina il part-
time ha eliminato il preavviso minimo di dieci giorni per la variazione dell’o-
rario di lavoro, stabilendo come unico limite temporale un preavviso pari a due
giorni lavorativi (D’Arco, 2003).
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4. Considerazioni conclusive

Considerando I'occupazione europea nel suo insieme abbiamo ricor-
dato che il lavoro a tempo parziale ¢ incentivato come uno strumento
importante per accrescere 'occupazione di tutte le fasce «secondarie»
del mercato del lavoro, ma il lavoro part-time sta assumendo anche
un ruolo centrale nel dibattito europeo sul piano dell’organizzazione
sociale e della compatibilita fra il lavoro e altri ambiti della vita. La
nostra ipotesi ¢ stata proprio che questa tipologia contrattuale sia ido-
nea per tutti (uomini e donne; giovani, adulti e anziani) e consente di
conciliare il lavoro per il mercato con la possibilita di dedicarsi ad altre
attrvitais,
Nella nostra analisi del panorama europeo in materia di part-time, ab-
biamo utilizzato una classificazione in tre gruppi di paesi che ricorre
alle tipologie elaborate da Esping-Andersen e da Millar e Warman.
Abbiamo, pertanto, distinto i paesi in #ordici (Svezia, Danimarca, Re-
gno Unito, Olanda), continentali (Germania, Belgio, Austria e Francia) e
mediterranei (Italia, Spagna e Grecia), verificando la salienza di questa ti-
pologia attraverso I'analisi di alcuni indicatori (cfr. par. 2.1).
Dopo aver esaminato lo sviluppo del part-time nei paesi appartenenti
ai tre raggruppamenti, abbiamo osservato le motivazioni che induco-
no i lavoratori ad optare per questa modalita contrattuale. Tra i prin-
cipali motivi per cui si lavora part-time si ¢ notato che il 76,5% degli
uomini e 1'85,2% delle donne lo scelgono perché desiderano avere piu
tempo a disposizione per svolgere altre attivita.

La suddivisione effettuata ha portato ad evidenziare delle caratteristi-

che in comune tra i paesi appartenenti ai tre gruppi individuati, per-

mettendoci di osservare che:

*  nei paesi nordici esaminati 1 tassi di part-timers sono i piu alti; le dif-
ferenze tra uomini e donne sono le piu basse; il part-time ¢ diffu-
so in tutte le classi d’eta ma con percentuali piu alte tra i giovani
(sempre piu spesso studenti) e gli anziani; il part-time sostanziale ¢
piu diffuso ma ad esso si affiancano anche tassi significativi di
part-time marginale; il part-time ¢ prevalentemente volontario,
soprattutto per motivi legati alla formazione. In questi paesi, il
part-time rappresenta un buono strumento di conciliazione tra

14 Una partecipazione equilibrata degli individui alle varie sfere della vita puo
aumentare 1 margini di liberta complessiva e la possibilita di progettare e avere
una vita propria (Paci, 2005).



tempi di vita diversi, grazie anche ad un sistema di tutele sociali e
al contiguo sviluppo di politiche di congedi dal lavoro e di servizi
offerti dal sistema di welfare.

¢ nel paesi continentali esaminati i tassi di part-timers sono medi; le
differenze tra uomini e donne sono molto significative risentendo
della prevalenza di un modello forte di male breadwinner, il tasso di
lavoro a tempo parziale tende ad aumentare con il crescere del-
Ieta e in particolare si registrano valori alti dei part-timers ultra
sessantacinquenni (dovuto forse alla diffusione del gradual retire-
mend); il part-time ¢ prevalentemente volontario, soprattutto per
motivi legati alla cura dei bambini e degli anziani. In questi paesi
P'accento dei governi ¢ particolarmente posto sull’incentivazione
del part-time come misura per il contemporaneo svolgimento del
lavoro professionale e quello di cura.

* nei paesi mediterranei esaminati 1 tassi di part-timers sono bassi; le
differenze tra uomini e donne sono significative; i tassi dei part-
timers sono piu alti tra i giovani e gli anziani che tra i 25-64enni,
trattandosi di paesi nei quali il lavoro di cura ricade pesantemente
sulle famiglie; 1 tassi di part-time sostanziale sono piu bassi ri-
spetto a quelli dei paesi nordici e continentali; il part-time ¢ pre-
valentemente involontario essendo dovuto spesso alla impossibi-
lita di trovare un lavoro full-time. In questi paesi, sembra che la
normativa sul tempo parziale appare rispondere piu alle esigenze
di flessibilita delle aziende che a quelle personali dei lavoratori.

Ci sembra pertanto che si possa sostenere I'ipotesi che il part-time,

laddove ben tutelato, possa rappresentare un buono strumento per

«conciliare» il lavoro per il mercato con la formazione per i giovani,

con la cura della famiglia per gli adulti (uomini e donne), con un gra-

duale ritiro dal lavoro (per svolgere attivita per il tempo libero o il

volontariato) per gli anziani. A riguardo, i paesi nordici permettono

maggiori possibilita di scelta ai loro cittadini tra lavoro e altre sfere
della vita, ventaglio di scelta che tende a decrescere in quelli conti-
nentali per poi diminuire notevolmente in quelli mediterranei. Si ¢
inoltre osservato che i paesi maggiormente orientati all'ipotesi della
conciliazione (per esempio Olanda, Svezia e Danimarca) hanno intra-
preso una serie di misure e di policies che non si limitano all’incentiva-
zione del solo part-time, ma propongono uno «scenario combinatoy,
con Pobiettivo di definire un nuovo modello dei tempi di lavoro che

permetta di avere del tempo a disposizione per soddisfare bisogni di-

versi di uomini e donne. In questi paesi il sistema di protezione so-
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ciale e la legislazione svolgono un ruolo importante, permettendo la
possibilita «di combinare il lavoro retribuito con altre responsabilita e
obbligazioni sociali» (Wilthagen e al., 2003).
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Orario di lavoro. La disciplina comunitaria

e dei paesi europei

1l contributo da conto della
legislazione sull'orario di lavoro
in Europa, con particolare
riferimento alla normativa
comunitaria e alle sue recenti
proposte di modifica, e di alcuni
Paesi dell'Unione europea
(Italia, Francia, Spagna,
Portogallo, Germania

e Inghilterra). L'analisi condotta
rileva, da un lato, le debolezze
interne alla prima

quanto a standard di protezione
dei lavoratori e a possibilita

di deroga. Dall’altro, dopo
aver esaminato alla luce

di questa gli istituti fondamentali
delle discipline nazionali,
conclude per la sua debole
influenza sugli ordinamenti
degli Stati membri, constatando
piuttosto il suo effetto

di incentivo al «ribasso»

delle tutele vigenti.

1. Le «stagioniy dell’orario di lavoro

Nel presente contributo si intende tracciare un profilo sommario delle
discipline, comunitaria e nazionali (con particolare riferimento a Italia,
Francia, Spagna, Portogallo, Germania e Inghilterra), relative all’'orario
di lavoro. Va premesso che, in una materia come questa, oggetto di
regole piuttosto dettagliate di applicazione generale, corredate da nu-
merose deroghe ed eccezioni altrettanto minuziosamente normate, un
quadro di sintesi non puo che trascurare aspetti, pur qualificabili come
secondari, che tuttavia possono assumere un certo peso nella valuta-
zione complessiva di una data legislazione. Cio non toglie, natural-
mente, la possibilita di cogliere i caratteri dominanti delle politiche
sull’orario di lavoro in Europa, cosi come cristallizzati negli atti nor-
mativi.

In linea generale, la normativa sull’orario di lavoro ha conosciuto
stagioni comuni, nella diversita degli standard di tutela, a tutti 1 paesi
dell’Occidente. Da principio, la legislazione in materia era piu che
altro finalizzata alla fissazione di limiti alla durata massima della
giornata di lavoro, per garantire condizioni minime di dignita e sicu-
rezza del prestatori. Si puo anzi affermare che la normativa sull’ora-
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rio di lavoro costituisca uno dei nuclei primordiali del diritto del la-
vorol. In seguito, lungo tutta la prima meta del XX secolo, la legi-
slazione si ¢ orientata nel senso di un graduale ridimensionamento
dei limiti giornalieri e settimanali di durata del lavoro, in una pro-
spettiva di progressivo miglioramento delle condizioni di regolazio-
ne del lavoro subordinato, in particolare al fine precipuo di una tu-
tela piu incisiva dell’integrita psico-fisica del lavoratore. A partire
dagli anni ’70, e piu prepotentemente nei due decenni successivi,
emergono due nuove rationes alla base delle legislazioni nazionali. Da
un lato, le imprese avvertono 'esigenza di modulare 'orario di lavo-
ro sulla base delle impellenze dettate dalle caratteristiche della nuova
economia post-fordista e, dunque, dei nuovi modi e metodi di pro-
duzione: ¢ I'imperativo della flessibilita, che inizia a prender piede.
Dallaltro, si propongono ulteriori riduzioni dell’orario di lavoro,
questa volta, pero, nell’ottica di una redistribuzione delle occasioni
d’impiego, a fronte del pressante problema della disoccupazione.
Tuttavia, mentre la prima delle due rationes continua a caratterizzare
gli interventi normativi sull’orario di lavoro in Europa, non lo stesso
puo dirsi per la seconda. Sotto tale aspetto, infatti, per un verso si
continua a dubitare sul nesso tra riduzioni d’orario e incrementi oc-
cupazionali; per un altro, le pressioni della concorrenza globalizzata
hanno comunque generato un’inversione di tendenza, nel senso di
un aumento degli orari di lavoro nella prassiz.

1 ] primi importanti provvedimenti nei principali paesi europei risalgono in-
fatti gia al XIX secolo. In Italia, il primo intervento concerneva l'orario di la-
voro dei fanciulli. Si tratta della legge 11 febbraio 1886, n. 3657, la c.d. «legge
infamen: cfr. Castelvetri, 1994, p. 60 ss. Occorre peraltro rammentare che in
Italia la prima disciplina di carattere generale vede la luce solo con il r.d.l. 15
marzo 1923, n. 692. Del 29 ottobre 1919 ¢ la prima convenzione dell’Oil in
argomento.

2 Lo stesso entusiasmo che ha per lungo tempo contraddistinto la produzione
normativa francese sulle 35 ore di lavoro (cfr. le leggi Aubry, I e II, rispetti-
vamente del 1998 e del 2000) sembra essersi smorzato in occasione dell’ema-
nazione della /&7 Fillon del 17 gennaio 2003. Di recente, un provvedimento le-
gislativo del 31 marzo 2005 ha introdotto la possibilita di aumentare il limite
massimo di ore di lavoro straordinario per mezzo di accordi collettivi (cfr. ad
es. larticolo L212-6-1 del Code du travail). Anche in Italia i dibattito sulle 35
ore sembra ormai essersi spento. Nello stesso Awwviso comune delle parti sociali
del 1997, in ordine alla formulazione di proposte per 'implementazione della
direttiva europea sull’orario di lavoro nel nostro paese, ¢ assente qualunque



Su questo quadro si innesta I'intervento comunitario, a conferma delle
tendenze in atto, con emanazione di una direttiva (peraltro molto
soft), al fine dichiarato di dettare prescrizioni minime finalizzate alla
tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori. Nel dettato normati-
vo, viceversa, non vi ¢ alcunché che possa realmente riferirsi a finalita
occupazionali, pur presenti in precedenti documenti comunitaris. 11
testo, anzi, da un lato sembra scontare le diversita nazionali, cosi che i
livelli di tutela apprestati si riducono a standard per lo piu gia garantiti
dagli Stati; dall’altro, v’¢ ragione di temere che 'efficacia armonizzante
della direttiva si indirizzi quasi unicamente «verso il basso», essa co-
stituendo l'occasione per una riduzione delle tutele vigenti, con un
appiattimento sulle prescrizioni, davvero «minime» e per di pit am-
piamente derogabili, contemplate dalla direttiva+. Tanto da far dubita-
re che, sotto 'ombrello della finalita di tutela della salute dei lavorato-
ri, si celi, pit che altro, quella non detta di consentire un’ulteriore fles-
sibilizzazione degli orari di lavoros, cifra saliente della piu recente legi-
slazione in materia.

riferimento a una cosi drastica riduzione del tempo di lavoro. In argomento,
v. Lucifredi, 2003, p. 301 ss.; Putaturo Donati, 2003, p. 175 ss.; Id., 2002, 573 ss.
Tuttavia 1l dibattito, europeo e nazionale, sul part-time ha inteso evidenziare 1 be-
nefici occupazionali che questa tipologia contrattuale puo determinare a favore
dei c.d. soggetti deboli del mercato del lavoro: giovani, donne e anziani.

3 Siv. la Resolusione sulla ristrutturagione del tempo di lavoro del 18 dicembre 1979
e la c.d. Risolusione Rocard del 18 settembre 1996, su riduzione e riorganizza-
zione del tempo di lavoro (sulla quale v. Ichino, 2003, p. 350 ss.). Riferimenti
alle finalita occupazionali sono presenti nella recente proposta modificata di
revisione della direttiva (cfr., zzfra, par. 2) in funzione degli obiettivi di cui alla
Strategia di Lisbona. Per il vero, nei considerando di questa proposta di modifi-
ca, nel tentativo di far quadrare il cerchio, la Commissione europea ha men-
zionato tutte le esigenze storicamente sottese alla normativa sull’orario di la-
voro: la salute e la sicurezza, la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, la
flessibilita, 'occupazione e, da ultimo, la tutela delle piccole e medie imprese.
I documenti comunitari sono consultabili sul sito internet dell’'Unione Euro-
pea, www.europa.eu.int.

+ E questo nonostante la celebre e discussa «clausola di non regresso» (v. in-
Jra, par. 4).

5 In tal senso, cfr. Bavaro, 2005, pp. 1304-1306. Cio sembrerebbe confermato
anche dalle recenti proposte di modifica della direttiva (v. infra, par. 2), che pia
esplicitamente evidenzierebbero 1 profili economici alla base delle scelte comu-
nitarie.
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L’ultima frontiera della normativa in esame ¢ costituita da una funzio-
nalizzazione della flessibilita degli orari di lavoro, non piu nell’esclusi-
vo interesse delle imprese, bensi anche in quello dei lavoratori. E il
tema della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, volto a promuo-
vere una legislazione piu sensibile alle esigenze dei prestatori, specie
sul piano della cura dei propri interessi familiari e della formazione
professionale, mediante istituti quali il part-time, i congedi, la banca
delle ore, gli orari individualizzatis.

2. La disciplina comunitaria

11 legislatore comunitario ¢ intervenuto piu volte sul tema’, adottando
direttive contenenti prescrizioni minime al fine, come si ¢ detto, di
tutelare la salute e la sicurezza dei lavoratoris, sulla base delle disposi-
zioni del Trattatos. Conviene qui focalizzare I'attenzione sugli aspetti

6 Per una ricognizione sommaria della normativa in Europa, cfr. Daugareilh,
Iriart, 2005, p. 223 ss.

7 Cfr. la direttiva del Consiglio 23 novembre 1993, n. 104, modif. dalla diret-
tiva 22 giugno 2000, n. 34, entrambe abrogate, ma sostanzialmente codificate
dalla direttiva 4 novembre 2003, n. 88. D1 recente, v. la proposta di modifica
della predetta direttiva, presentata dalla Commissione, del 22 settembre 2004,
COM(2004)607def, in seguito al rifiuto delle parti sociali di presentare una
propria proposta, e, ancora, la proposta modificata del 31 maggio 2005,
COM(2005)246def, in seguito all’acquisizione dei pareri del Comitato economi-
co e sociale, del Comitato delle Regioni e del Parlamento europeo. Per 'orario
di lavoro della gente di mare ¢ dettata una specifica disciplina nella direttiva 21
giugno 1999, n. 63.

8 Cfr. art. 1.1, dir. n. 88/2003, nonché i considerando introduttivi.

9 Cfr. art. 118A del Trattato di Maastricht (art. 137, secondo la nuova numera-
zione introdotta dal Trattato di Amsterdam del 1997). 1l ricorso alla finalita di
tutela della salute e sicurezza dei lavoratori ha consentito 'adozione della diret-
tiva a maggioranza (e non all'unanimita), eludendo in tal modo la decisa oppo-
sizione del Regno Unito, sul cut ricorso si ¢ pronunziata la Corte di Giustizia
della Ce, con la sent. 12 novembre 1996, causa C-84/94 (v. in «Massimario di
giurisprudenza del lavoro», 1997, p. 50). Il governo inglese negava la riconduci-
bilita del contenuto della direttiva alla pretesa finalita di cui al Trattato, cioe il
miglioramento dell’ambiente di lavoro per proteggere 'integrita psico-fisica det
lavoratori. Ma la Corte ha rigettato il ricorso inglese facendo leva, tra gli altri ar-
gomenti, su di una nozione estensiva di «ambiente di lavorom: cfr. Leccese,

2001, p. 156 ss.



principali della normativa vigente. Si tratta perlopiu di profili che
hanno dato luogo ad un vivace dibattito istituzionale, giurispruden-
ziale, sindacale e dottrinale e che in parte hanno stimolato le proposte
di modifica della direttiva.

In primo luogo, larticolo 1.2 individua I'oggetto della direttiva del
2003: il riposo giornaliero, settimanale e annuale, la pausa giornaliera e
la durata massima settimanale del lavoro, alcuni aspetti del lavoro
notturno, a turni e del ritmo di lavoro. Si notera I'assenza, invece, di
riferimenti espliciti, da un lato, alla durata massima giornaliera dell’o-
rario di lavorow (che pure dovrebbe costituire un aspetto rilevante,
alla luce delle finalita della direttiva). A meno di non volerla individua-
re, per sottrazione, dal limite del riposo giornaliero di 11 ore consecu-
tive'!: in questo modo la direttiva implicitamente contemplerebbe una
giornata massima lavorativa di 13 ore (salva la pausa intermedia??), te-
nendo pero presente che la norma sul riposo giornaliero rientra tra le
disposizioni che possono essere, in taluni casi, derogate negli ordina-
menti internits. Dall’altro lato, il legislatore comunitario pare ignorare,
nella sostanza, il concetto di orario «normale» di lavoro, giornaliero e
settimanale, non disponendo nulla in merito, nonostante la previsione
di una misura massima legale del lavoro ordinario sia oggetto di disci-
plina in diversi Stati europei. Non sorprende allora I'assenza, del pari,
di una disciplina relativa al lavoro straordinario, istituto che, attese le

10 Con l'eccezione del lavoro notturno, che, in base all’art. 8 non puo superare
le 8 ore per ogni periodo di 24 ore.

11 Cfr. art. 3: «Gli Stati membri prendono le misure necessarie affinché ogni la-
voratore benefici, nel corso di ogni periodo di 24 ore, di un periodo minimo di
11 ore consecutivey.

12 Per la quale I'art. 4 dispone: «Gli Stati membri prendono le misure necessarie
affinché ogni lavoratore benefici, qualora l'orario di lavoro giornaliero supert le
6 ore, di una pausa le cui modalita e, in particolare, la cui durata e condizioni di
concessione sono fissate da contratti collettivi o accordi conclusi tra le parti so-
ciali o, in loro assenza, dalla legislazione nazionale».

13 In particolare, gli artt. 17 e 18 contemplano numerose ipotesi di deroga, ad
opera delle legei nazionali, di provvedimenti amministrativi, di contratti e ac-
cordi collettivi, sancendo, eventualmente, 'obbligo di concedere ai lavoratori
petiodi di riposo compensativo o, al limite, «una protezione appropriata». Que-
ste ipotesi ricomprendono, tra le altre, quelle inerenti ad attivita caratterizzate
da un certo tasso di autonomia nella loro esecuzione (come ad es. 1 dirigenti) o
alla prestazione di servizi pubblici essenziali.
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notevoli disparita di regolazione all'interno dell’Unione Europea, for-
se piu di ogni altro necessitava di qualche previsione «minima». I.’o-
missione potrebbe tuttavia spiegarsi col fatto che l'introduzione, nei
sistemi interni, di sistemi di orario c.d. «multiperiodale» ha ormai an-
nacquato e sdrammatizzato la distinzione tra orario ordinatio e straor-
dinario di lavoroi+,

Di tal guisa, I'unica disposizione che concerne la durata massima (set-
timanale) del lavoro ¢ l'art. 6, per il quale la durata «media» dell’orario
di lavoro per ogni periodo di 7 giorni non deve superare le 48 ore,
comprese le ore di lavoro straordinariots. Ora, a parte il fatto che tale
limite risulta comunque derogabile nei casi previsti dall’art. 17.115, in
base all’art. 22 «gli Stati membri hanno facolta di non applicare I’arti-
colo 6» (c.d. clausola di gpt-out). A tal fine, gli Stati devono assicurare
che il lavoratore non sia costretto a lavorare oltre la media delle 48
ore nel periodo di riferimento, a meno che il datore di lavoro non ot-
tenga «l consenso del lavoratore all’esecuzione di tale lavoroy; che egli
non subisca conseguenze negative per Iipotesi di rifiuto; che il datore
di lavoro tenga registri aggiornati dei lavoratori interessati da questo
aumento di orario. Tale concessione rappresenta il prezzo di un com-
promesso politico raggiunto con il Regno Unito, che, non a caso, ha
fatto ricorso a questa possibilita di esenzione in sede di trasposizione
interna della direttiva (cfr. par. 3).

14 Lorario multiperiodale consiste nel superamento (consentito direttamente
dalla legge o previsto in una disciplina contrattuale) dei limiti normali massimi
di durata del lavoro, salva compensazione all'interno di un dato periodo di rife-
rimento, di modo che il limite normale risulti, in media, rispettato all'interno del
predetto periodo. Questo sistema si ¢ rilevato assal vantaggioso per le imprese.
11 superamento dei limiti ordinari di durata, quando si renda necessario per far
fronte alle esigenze della produzione, non comporta infatti il ricorso al lavoro
straordinario, coi relativi costi, purché orario normale medio sia comunque os-
servato.

15 51 potrebbe anzi evidenziare come questa norma non preveda la durata «mas-
simay, bensi, appunto, solo la durata «mediax.

16 81 tratta di quelle attivita, le cui particolari caratteristiche non consentono
di misurare o predeterminare la durata dell’orario di lavoro, oppure questa ¢
determinata dai lavoratori stessi. In particolare, la direttiva menziona 1 diri-
genti o «altre persone aventi poteri di decisione autonomon, la «manodopera
familiare» e 1 lavoratori «nel settore liturgico delle chiese e delle comunita re-
ligiose.



La problematicita di tale clausola ha indotto il legislatore comunitario
a inserire nel testo dell’art. 22 una clausola di riesame della stessa da
parte del Consiglio, per decidere «del seguito da darvi». I punti critici
della clausola di gpr-out sembrano concernere, in particolare, da un la-
to, la sufficienza del consenso individuale del lavoratore, senza la
chiave di accesso rappresentata da un accordo collettivo; dall’altro, la
facilita con cui tale consenso potra ottenersi, specie in sede di stipula-
zione del contratto e, dunque, nella fase genetica del rapporto di lavo-
ro, ove un eventuale rifiuto da parte del prestatore comporterebbe la
perdita dell’occasione d’impiego. Ora, la proposta di modifica della di-
rettiva, aggiornata al 2005, prevede anzitutto che la facolta di gpt-out
per ¢li Stati sia limitata nel tempo (salva proroga concessa dalla
Commissione europea su richiesta motivata dello Stato interessato).
In secondo luogo, dispone che il ricorso a tale facolta possa e debba
essere previsto dalla legislazione nazionale o dai contratti collettivit.
In terzo luogo, cio che ¢ piu significativo, il testo della proposta cor-
reda la posizione del lavoratore, chiamato a prestare il proprio con-
senso, di alcune garanzie: esso deve essere fornito per iscritto; la sua
validita non puo essere superiore a un anno; il consenso dato all’atto
della firma del contratto o durante il periodo di prova ¢ radicalmente
nullos.

In base alla direttiva, la durata media delle 48 ore potra essere calco-
lata in relazione ad un periodo di riferimento non superiore a 4 mesi
(art. 16), derogabile tuttavia sino a 6 e, in presenza di un accordo col-
lettivo, sino a 12 mesi, ove ricorrano ragioni obiettive, tecniche o ine-
renti all’organizzazione del lavoro (art. 19)1. Qui la direttiva non fa
che prendere atto di una realta, Porario multiperiodale, gia da tempo

17 La proposta iniziale del 2004 attribuiva tale facolta solo ai contratti collettivi
e, solo in mancanza di questi, ad accordi individuali.

18 Ancora, il lavoratore che presti il proprio consenso non potra prestare pit di
55 ore di lavoro in una settimana, salva diversa disposizione del contratto col-
lettivo. Si specifica infine che 1 registri del datore di lavoro debbano essere «utili
per accertare che le disposizioni della presente direttiva siano rispettate».

19 La proposta modificata di direttiva del 2005 consente direttamente agli Stati
membri, per via legislativa o regolamentare, di portare il periodo di riferimento
a 12 mest in presenza di dette ragioni, purché essi prendano le misure necessa-
rie affinché il datore di lavoro assicuri una informativa tempestiva dei lavoratori
o det loro rappresentanti e predisponga le cautele necessarie per tutelare la sa-
lute e la sicurezza dei lavoratori.
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consolidata in alcune legislazioni nazionali o nelle esperienze con-
trattuali.

Ancora, la direttiva prevede un periodo di riposo settimanale minimo
di 24 ore ogni sette giorni» e un periodo di riposo annuale (cioe di fe-
rie) di almeno quattro settimane, non sostituibile con una indennita
finanziaria (cfr. art. 7), se non nel caso di estinzione del rapporto di
lavoro. In tal modo si vuole conferire al diritto alle ferie il carattere
della irrinunciabilita.

Quanto all’ambito soggettivo di applicazione, se, da una parte, la di-
rettiva «si applica a tutti i settori di attivita, privati e pubblici»t (con
esclusione della gente di mare, dotata di disciplina specifica), dall’altra,
come detto, sussistono numerose possibilita di deroga a tutte le prin-
cipali disposizioni per una nutrita serie di attivita. Inoltre, la stessa di-
rettiva prescrive una distinta normativa per i medici in formazione
(art. 17.5), 1 lavoratori mobili, gffshore (art. 20) e a bordo di navi da pe-
sca marittima.

Tra le disposizioni oggetto di un vivace dibattito vi ¢ quella che defi-
nisce «cosa» sia orario di lavoro ai sensi della direttiva. I’art. 2, n. 1, lo
descrive come «qualsiasi periodo in cui il lavoratore sia al lavoro, a di-
sposizione del datore di lavoro e nell’esercizio della sua attivita o delle
sue funzioni, conformemente alle legislazioni e/o prassi nazionali». Il
«periodo di riposo» (art. 2, n. 2) ¢ a contrario definito come «qualsiasi
periodo che non rientra nell’orario di lavoro». I dubbi interpretativi si
sono incentrati, in particolare, sui requisiti di cui al n. 1. Ci si ¢ chiesti
soprattutto se essi debbano intendersi come concorrenti oppure alter-
nativi, e questo al fine di risolvere il problema della configurabilita o
meno, come «orario di lavoron, dei periodi di disponibilita-reperibilita
dei lavoratori (principalmente del settore medico), sul o al di fuori del
luogo di lavoro. La Corte di Giustizia sembra essersi assestata su di un
orientamento propenso a qualificare come orario di lavoro la disponi-
bilita s#/luogo di lavoro e a negare tale qualificazione per il caso della

20 A tal proposito, l'art. 5 fa comunque salve le 11 ore di riposo giornaliero, a
meno che non ricorrano giustificate condizioni oggettive, tecniche o di orga-
nizzazione del lavoro. Peraltro, I'art. 16, ai fini dell’applicazione della norma sul
riposo settimanale, consente agli Stati di prevedere un periodo di riferimento
non supetiore a 14 giorni. Nulla si dispone invece sul riposo domenicale, che
tuttavia, in base alle legislazioni nazionali, continua ad essere 1l giorno di riposo
settimanale ordinariamente da accordare ai lavoratori.

21 Cfr. art. 1.3.



semplice reperibilita del lavoratore presso il proprio domicilio o nelle
sue prossimita?.

Sul punto, peraltro, le proposte di direttiva del 2004 e 2005 sembrano
voler aggravare, nei confronti dei lavoratori, I'indirizzo della Corte
comunitaria, introducendo le nozioni di «servizio di guardia» e di «pe-
riodo inattivo del servizio di guardia». Il servizio di guardia ¢ inteso
come «periodo durante il quale il lavoratore ¢ obbligato a tenersi a di-
sposizione, sul proprio luogo di lavoro, al fine di intervenire, su ri-
chiesta del datore di lavoro, per esercitare la propria attivita o le pro-
prie funzioni». Il periodo inattivo ¢ quel «periodo durante il quale il
lavoratore ¢ di guardia [...], ma non ¢ chiamato dal suo datore di la-
voro ad esercitare la propria attivita o le proprie funzioni». In base al
testo della proposta, il periodo inattivo «non ¢ considerato come ora-
rio di lavoro», a meno che come tale sia previsto dalla legge nazionale
o da un contratto collettivo (mentre ovviamente ¢ computato nell’ora-
rio di lavoro T'esercizio delle proprie attivita o funzioni durante il pe-
riodo di guardia). E chiaro, dunque, come la Commissione abbia fatto
proprie le richieste delle imprese di temperare il filone giurispruden-
ziale citato. Nella versione del 2005, la proposta aggiunge infine che il
periodo inattivo durante il servizio di guardia non possa computarsi ai
fini del calcolo del periodo di riposo giornaliero e settimanale.

3. La normativa nei principali paesi dell’'Unione Europea

Alla luce della disciplina comunitaria puo ora essere interessante ef-
fettuare una panoramica delle legislazioni dei principali paesi dell’U-
nione Europea.

Iniziando proprio dalla nozione di orario di lavoro, si riscontrano
significative differenze. Alcuni paesi hanno prescelto la via di traspor-
re in maniera letterale il testo della direttiva nel proprio ordinamen-
to. Oltre a costituire la soluzione indubbiamente piu semplice, questa
scelta comporta anche una piu immediata recezione degli orienta-
menti della Corte di Giustizia che si fondano, appunto, sulle nozioni

2 E ci16 in base alla minore o maggiore possibilita, rispettivamente, di provve-
dere liberamente alla cura dei propri interessi. Cfr. le sentt. 3 ottobre 2000, C-
303/98, Simap; 9 settembre 2003, C-151/02, Jaeger, 5 ottobre 2004, cause riunite
da C-397/01 a C-403/01, Pfefffer. Le sentenze della Corte di Giustizia possono
leggersi nel relativo sito internet, www.curia.eu.int.
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comunitarie?. Cosi hanno agito, ad esempio, il legislatore italiano2t e
quello inglese.

Viceversa, altri legislatori hanno in qualche modo reinterpretato la
nozione comunitaria, pur rimanendo nella sostanza fedeli al testo ba-
se: ¢ 1l caso della Francia? e del Portogallo?. Cio che importa, co-
munque, ¢ che la giurisprudenza nazionale sappia adattare I'inter-
pretazione deti testi alle indicazioni fornite dalla Corte comunitaria.

LLa normativa francese si distingue per una disciplina piuttosto detta-
gliata del periodo di reperibilita del lavoratore presso il proprio domi-
cilio o nelle sue prossimita. Il codice francese del lavoro prevede che
solo il periodo d’intervento, all'interno di quello di disponibilita, sia da
considerarsi come lavoro effettivoz (e la giurisprudenza ritiene pari-

25 Cosi Leccese, 2005, p. 1243.

2 Lart. 1, c. 2, lett. 4) del d.gs. 8 aprile 2003, n. 66, intende per «orario di lavo-
ro» ogni periodo «n cut il lavoratore sia al lavoro, a disposizione del datore di
lavoro e nell’esercizio della sua attivita o delle sue funzioni». Per 1 commentari
alla disciplina di cut al decreto, cfr. Cester, Mattarolo, Tremolada (a cura di),
2003. V. altresi Allamprese, 2004, p. 85 ss. e Ricci, www.unicz.it. Sul decreto nel
testo risultante dalle modifiche di cui al d.Igs. 19 luglio 2004, n. 213, v. il com-
mentario di Napoli (a cura di), 2005, p. 1231 ss.

2 In base alla Reg. 2 delle Working Time Regulations, in vigore dal 1 ottobre 1998,
per «working time» deve intendersi (lett. 4) «any period during which he is
working, at his employer’s disposal and carrying out his activity or duties». Si
noti, peraltro, come tra Pespressione italiana, «al lavorox, e quella inglese, «he is
workingy, potrebbe non esservi piena coincidenza, ben potendo la prima inter-
pretarsi anche solamente come «sul luogo di lavoron, cosi da differenziarla pia
marcatamente dal requisito dell’esercizio delle proprie attivita o funzioni.

26 In base all’art. 1.212-4 del Code du travail dla durée du travail effectif est le
temps pendant lequel le salarié est a la disposition de I'employeur et doit se
conformer a ses directives sans pouvoir vaquer librement a des occupations
personnellesy. La norma riprende, col riferimento alla liberta di attendere ai
propii interessi personali, un’argomentazione utilizzata, come visto, dalla giuri-
sprudenza comunitaria.

27 Lart. 155 del Codigo do trabalbo dispone che «considerase tempo de trabalho
qualquer periodo durante o qual o trabalhador esta a desempenhar a actividade
ou permanece adstrito a realizacao da prestacion.

28 In base all’art. L212-4 bzs del Code du travail «une période d’astreinte s’entend
comme une période pendant laquelle le salarié, sans étre a la disposition
permanente et immédiate de 'employeur, a T'obligation de demeurer a son
domicile ou a proximité a fin d’étre en mesure d’intervenir pour effectuer un
travail au service de lentreprise, la durée de cette intervention étant considérée



menti «lavoro effettivoy la disponibilita del lavoratore s#/luogo di la-
voro, conformemente alla giurisprudenza comunitaria). Per quanto
concerne 1 tempi di attesa, mentre la Cassazione francese nel 2002 ave-
va ritenuto di non poterli qualificare né come tempo di lavoro, né
come tempo di riposo, la /o7 Fillon del 17 gennaio 2003 ha diversa-
mente stabilito, disponendo che 1 periodi di reperibilita debbano
computarsi ai fini del riposo giornaliero e settimanale. Ciononostante,
il periodo di reperibilita deve dar luogo a una compensazione econo-
mica o in termini di riposo, determinata dai contratti collettivi o, in
mancanza, dal datore di lavoro dopo avere informato il comitato
d’impresa e lispettore del lavoro. Certamente, rispetto alle menzio-
nate proposte di direttiva, la legislazione francese si dimostra piuttosto
garantista sul punto.

Altre normative nazionali non contemplano invece, direttamente, una
nozione di orario di lavoro, come nel caso della Spagna e della
Germaniast.

Per venire ai limiti di durata del lavoro, questo ¢ indubbiamente il ter-
reno sul quale si registrano le divergenze pit ampie, quanto a standard
di tutela, tra 1 paesi dell’'Unione, pur nella somiglianza delle tendenze
di lungo periodo della legislazione (cfr. par. 1). In tale diversita deve
evidentemente leggersi la difficolta delle istituzioni comunitarie di
provvedere ad una normativa armonizzante, dovendosi limitare per-
lopiu, come visto, alla fissazione di un limite alla durata settimanale

comme un temps de travail effectifs. Per una breve ricostruzione storica del-
Distituto, cfr. Pelissier, Supiot, Jeammaud, 2004, pp. 1040-1041.

2 Cass. Soc. 10 luglio 2002, n. 1086: «les périodes d’astreintes si elles ne con-
stituent pas un temps de travail effectif durant les périodes ou le salarié n’est
pas tenu d’intervenir au service de I'employeur, ne peuvent étre considérées
comme un temps de repos, lequel suppose que le salarié¢ soit totalement dispen-
sé directement ou indirectement, sauf cas exceptionnels, d’accomplir pour son
employeur une prestation de travail méme si elle n’est qu’éventuelle ou occa-
sionnelle; qu’il en résulte qu’un salarié ne bénéficie pas de son repos hebdoma-
daire lorsqu’il est d’astreintey.

30 Lart. 34.5 dello Estatuto de los trabajadores si limita a statuire che «el tiempo de
trabajo se computara de modo que tanto al comienzo como al final de la jorna-
da diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajoy.

31 In base all’Arbeitszeitgesers del 1994, modificato nel 2003: «Arbeitszeit im
Sinne dieses Gesetzes ist die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne
die Ruhepausen [...] Im Bergbau unter Tage zihlen die Ruhepausen zur
Arbeitszeit». Sul caso tedesco, cfr. la ricostruzione di Pelissero, 2005, p. 400 ss.
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dell’orario. Limite peraltro fissato non come massimo, ma come me-
dia, e con numerose deroghe, eccezioni e possibilita di disapplicazione.
Come ricordato, nelle tradizioni nazionali sussistono limiti legali alla
durata «normale», ordinaria, dell’orario di lavoro, giornalieti e/o set-
timanali. La funzione principale dell’orario normale ¢ quella di discri-
minare tra il tempo parziale di lavoro (evidentemente, inferiore all’o-
rario normale), che comporta I'applicazione di discipline speciali, e il
lavoro c.d. straordinario, che, in quanto tale, non dovrebbe che aver
luogo in condizioni particolari. Nell’era della flessibilita degli orari, il
concetto di orario normale perde, in parte, la sua importanza storica.
Nondimeno, esso figura ancora nella piu parte dei casi.

I’Italia ha per molti anni conservato il doppio limite legale dell’orario
normale di lavoro, fissato in 8 ore quotidiane «o» 48 settimanali. La
disgiunzione, in giurisprudenza, ¢ stata prevalentemente interpretata,
anche di recente, nel senso appunto della concorrenza dei due limiti.
Quando con il «Pacchetto Trew (I. 24 giugno 1997, n. 196) il limite
settimanale ¢ stato ridotto a 40 ore, nulla disponendosi in ordine al
limite giornaliero, ci si ¢ interrogati sulla persistenza di quest’ultimo,
risolvendo prevalentemente in senso positivos2. Da ultimo, il d.Igs. 8
aprile 2003, n. 66 (modif. dal d.lgs. 19 luglio 2004, n. 213) ha definiti-
vamente abrogato tale limite, disponendo unicamente che «’orario
normale di lavoro ¢ fissato in 40 ore settimanali» (art. 3)3. La stessa
misura ¢ stabilita dalla normativa spagnolas e portoghesess, le quali
contemplano, tuttavia, anche un limite legale normale giornaliero, che
¢ di 9 ore in Spagnass e di 8 in Portogallo37.

32 Sul dibattito relativo alla durata giornaliera, prima e dopo l'intervento del
legislatore nel 1997, confronta la completa ricostruzione di Leccese, 2001, p.
231 ss.

33 I contratti collettivi possono tuttavia, ai fini contrattuali, stabilire una durata
inferiore e riferirla come media in un periodo non superiore all’anno.

3 Cfr. art. 34.1 dello Estatuto de los trabajadores: «La duracién maxima de la jor-
nada ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo
de promedio en cémputo anual». I contratti collettivi possono comunque pre-
vedere una durata diversa.

3 V. art. 163.1 del codice del lavoro portoghese.

36 Cfr. I'art. 34.3 del menzionato statuto spagnolo, per i quale tale limite po-
tra essere derogato, salvo il riposo quotidiano minimo, in presenza di un accor-
do collettivo con culi si stabilisca una diversa distribuzione del tempo giornalie-
ro di lavoro.

37 V. ancora lart. 163.1.



Caso peculiare, e noto, ¢ quello francese. In Francia, infatti, ¢ stata
adottata, in funzione di un miglioramento (o del mantenimento) dei
livelli occupazionali, una politica di riduzione dell’orario normale di
lavoro incentrata su tre pilastri: in primo luogo, l'intervento della
contrattazione collettiva per favorire gradualmente, e secondo le spe-
cificita di ogni settore produttivo o, addirittura, delle singole imprese,
il passaggio a un orario normale settimanale di 35 ore di lavoro effet-
tivo; in secondo luogo, un’incentivazione economica (mediante I’al-
leggerimento degli oneri sociali per le imprese), legata alla stipulazione
dei predetti accordi; in terzo luogo, il raggiungimento del traguardo di
35 ore di orario normale «legale», in tempi differenziati a seconda
delle dimensioni dell'impresa. Sicché oggi lart. 1.212-1 del Code du
travai/ stabilisce che «la durée 1égale du travail effectif des salariés est
fixée a trente-cinq heures par semaine». La durata giornaliera invece
non puo eccedere, salva pattuizione collettiva o autorizzazione dell’i-
spettore del lavoro, le 10 ore. Nell’ordinamento tedesco, a differenza
degli altri, non vi ¢ un limite legale ordinario settimanale, ma unica-
mente giornaliero, che ammonta a 8 ore’. La disciplina inglese, noto-
riamente piu liberista, non contempla invece alcun limite legale nor-
male, né giornaliero, né settimanale. Essa non prevede del pari nem-
meno una durata massima (intendendosi per tale quella comprensiva
delle ore di lavoro straordinario) giornaliera, ma in questo non rappre-
senta un #nicunz: infatti anche I'Italia e la Spagna non dispongono nulla
in merito (come, del resto, la direttiva comunitaria).

Questo non significa che un limite di durata massima non possa, co-
munque, implicitamente ricavarsi dall’ordinamento. Cio ¢ possibile
sottraendo, da un periodo di 24 ore, il tempo di riposo quotidiano e la
pausa giornaliera. Cosi, ad esempio, nel caso dell’Inghilterra il periodo
minimo di riposo di 11 ore e la pausa minima di 20 minuti (dopo 6
ore di lavoro) portano alla fissazione di una giornata massima di 12
ore ¢ 40 minuti®. Misura simile a quella italiana, che prevede una pau-

38 Cfr. 1l par. 3 dell Arbestsserrgesers: «Die werktigliche Arbeitszeit der Arbeitnehmer
darf acht Stunden nicht tiberschreiteny.

3 V. la Reg. 10(1) delle Working Time Regulations: «An adult worker is entitled to
a rest period of not less than eleven consecutive hours in each 24-hour period
during which he works for his employer. La pausa minima ¢ fissata dalla suc-
cessiva Reg. 12(2). Le stesse misure sono determinate nell’ordinamento france-
se (artt. L220-1 e L220-2 del Code du travail). La misura pit generosa, con ri-
guardo alla pausa giornaliera, ¢ prevista dal codice del lavoro portoghese, per il
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sa giornaliera minima di 10 minuti dopo 6 ore di lavoro, con una du-
rata massima giornaliera, dunque, di 12 ore e 50 minuti%. L.a Spagna
invece dispone un riposo giornaliero minimo di 12 ore e una pausa
minima di 15 minuti dopo 6 ore di lavoro+: la giornata potra dunque
durare al massimo 11 ore e 45 minuti. La giornata massima ¢ esplici-
tamente fissata, invece, dalla Germania (10 ore)+, dalla Francia e dal
Portogallo (12 ore)#. Va peraltro precisato (come in introduzione del
presente scritto si era premesso) che i legislatori nazionali, anche in
base alle facolta concesse dalla direttiva comunitaria, prevedono ipo-
tesi, che qui non ¢ possibile esaminare nel dettaglio, in cui ¢ possibile
derogare alle predette misure legislative, anche a quelle che disporreb-
bero i c.d. limiti «massimi».

Particolare interesse suscita la comparazione delle discipline in ordine
al limite massimo settimanale, che, come si ricordera, costituisce ['uni-
co punto di rilievo della normativa comunitaria sul profilo specifico
della «durata» del lavoro.

La legislazione piu garantista nei confronti dei lavoratori ¢ ancora
quella francese, coerentemente con la politica nazionale di riduzione
degli orari di lavoro. Nell’'ordinamento francese, infatti, il limite delle
48 ore, di cui alla direttiva, non ¢ semplicemente il limite massimo
settimanale da intendersi come media in un dato periodo di riferi-
mento, bensi il limite assoluto#. La durata media, invece, € fissata a 44
ore settimanali, calcolata su un periodo di dodici settimane consecuti-

quale (art. 174 del Codigo do trabalbo) «a jornada de trabalho diaria deve ser in-
terrompida por um intervalo de descanso, de duracdo ndo inferior a uma hora, nem
superior a duas, de modo que os trabalhadores nao prestem mais de cinco horas de tra-
balho consecutivo». Una misura «intermedia» ¢ prevista dal legislatore tedesco: da
30 a 45 minuti dopo 6 ore di lavoro (cosi il par. 4 della legge sull'orario di lavoro).
40 Cfr. art. 8, d.lgs. n. 66/2003. L’art. 36, c. 2, Cost. prevede peraltro una riserva
di legge per la determinazione della durata massima della giornata lavorativa. Si
discute se I'indicazione indiretta del limite, come appunto nel decreto, sia suffi-
ciente a soddisfare il precetto costituzionale. In senso positivo, v. Carinci, De
Luca Tamajo, Tosi, Treu, 2005, p. 176; contra, Napoli, 2005, p. 1233.

# Cfr. art. 34.3 e 34.4 del provvedimento piu volte citato.

42 Cfr. par. 3 della legge sull’orario di lavoro.

# V., dspettivamente, art. L212-12 e s., Code du travail, e lart. 164.1 del Codigo
do trabalho.

# Anche se poi, in realta, I'art. L212-7 prevede poi «en cas de circostances
exceptionnellesy la possibilita di derogare questo limite sino a un massimo di 60
ore settimanali».



ve. Questo limite puo essere innalzato a 46 ore grazie alla contratta-
zione collettivass.

II limite ¢ di 48 ore in Italia, Portogallo, Inghilterra e Germania, ma
con significative differenze. La disciplina italiana+ stabilisce che tale
limite deve essere calcolato in media su un periodo non superiore a
quattro mesi, elevabile fino a sei ovvero fino a dodici «a fronte di ra-
gioni obiettive, tecniche o inerenti all’'organizzazione del lavoro, spe-
cificate negli stessi contratti collettivi». Non si stabilisce invece alcun
limite massimo, vale a dire estremo piu alto nella banda di oscillazio-
ne, in caso di orario multiperiodale. In tal senso, invece, la disciplina
portoghese dispone una durata massima settimanale di 60 ore, salvo
lo straordinario prestato per causa di forza maggiore+. Le discipline
tedesca e inglese si distinguono per il fatto che ¢ prevista la possibilita
di far ricorso alla clausola di gpt-out individuale, che consente il supe-
ramento del limite della durata media di 48 ore di lavoro settimanale.
Nel caso tedesco, tuttavia, tale possibilita ¢ ammessa solo per quelle
attivita, la cui durata si caratterizza per un’alta percentuale di ore di
guardia#, sulla base di un contratto collettivo e in presenza del con-
senso del lavoratore prestato per iscritto, revocabile con un preavviso
di almeno sei mesiv. L’applicazione piu ampia della clausola di gpt-ouz,
come prevedibile (cfr. par. 2), si rinviene nell’ordinamento inglese.
Mentre in Germania, come si ¢ detto, essa trova un’applicazione me-
ramente «settoriale», nel Regno Unito essa ¢ generalizzata. In base alla
Reg. 4(1) delle Working Time Regulations, nella versione emendata del
1999, «unless his employer has first obtained the worker’s agreement
in writing to perform such work, a worker’s working time, including
overtime, in any reference period which is applicable in his case shall
not exceed an average of 48 hours for each seven days»s. Peraltro, il

45 Cfr. ancora lart. 1.212-7.

46 V. Tart. 4, d.1gs. n. 66/2003.

47 V. lart. 164 del codice del lavoro portoghese. Con riguardo al periodo di
riferimento, si prescrive (art. 166) che «a duracio média do trabalho deve ser
apurada por referéncia ao periodo que esteja fixado em instrumento de regu-
lamentacao colectiva de trabalho aplicavel, nio podendo ser superior a 12
meses, ou, na falta de tal previsao, por referéncia a perfodos maximos de 4
meses».

48 Cfr. par. 7, Abs. 2a, «wenn in die Arbeitszeit regelmilig und in erheblichem
Umfang Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst fallt.

4 Cfr. par. 7, Abs. 7 e 8.

50 Le Reg. 4(2) e 5 completano la disciplina, prevedendo che il datore di lavoro
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Tuc (Trades Union Congress) ha sottolineato le incongruenze di questa
disciplina in ordine alla garanzia della genuinita del consenso dei lavo-
ratori, specie all’atto della stipula del contratto di lavoro, e alle dispo-
sizioni sulla tenuta dei registri da parte dei datori di lavoro, che do-
vrebbero essere finalizzate a consentire efficaci controlli da parte
dell’autorita amministrativast.

Le legislazioni nazionali regolamentano poi in maniera molto detta-
gliata, usualmente, il lavoro straordinario, per il quale sussistono mar-
cate differenze tra i paesi. Si consideri, ad esempio, che, mentre in
Spagna il lavoro straordinario ¢ ammesso nella misura massima di
80 ore all’anno (che di regola, peraltro, devono essere compensate
con periodi di riposo, salva diversa previsione dei contratti colletti-
vis?), in Italia esso ¢ consentito sino al limite di 250 ore annues, di
regola compensate in termini economici, salva diversa previsione dei
contratti collettivi. I’incidenza del lavoro straordinario sulle com-
plessive condizioni dell’orario di lavoro dipende, comunque, da una
pluralita di fattori, assai diversamente regolati da paese a paese, tra i
quali in particolare, oltre a detto profilo del compenso (misura dei
riposi o delle erogazioni di carattere economico), le situazioni obiet-
tive che ne consentono l'utilizzazione (specificate dalla legge o dai
contratti), la necessita o meno del consenso individuale del lavorato-
re, Pesistenza di un limite giornaliero e/o settimanale. In Germania
e nel Regno Unito difetta invece una disciplina legislativa del lavoro

debba tenere registri aggiornati dei lavoratori che abbiano prestato i consenso
di cui alla Reg. 4(1); che dovranno essere prese le misure necessarie per tutelare
la salute e la sicurezza dei lavoratori; che questi hanno un diritto di ripensa-
mento soggetto a un termine di preavviso. Va rilevato che nella versione delle
Working Time Regulations del 1999, rispetto a quella originaria del 1998, da un
lato si consente la stipulazione di accordi per singoli incarichi che possano com-
portare il superamento del limite orario; dall’altro la disciplina relativa ai registri
¢ stata semplificata in favore dei datori di lavoro.

51 Cfr. 1l sito del Tuc, www.tuc.org.uk, nonché stralci dei documenti critici in
Collins, Ewing, McColgan, 2001, p. 405 ss.

52 Cfr. art. 35, ove si prevede che in detto limite non si computeranno le ore
straordinarie recuperate con periodi di riposo entro 1 quattro mesi successivi
alla loro realizzazione. Il legislatore spagnolo ¢ attento a evitare che si possa
abusare del lavoro straordinario, rendendo cosi vane le limitazioni dell’orario
ordinario: v. Valverde, Rodriguez-Safiudo Gutiérrez, Murcia, 2004, p. 550 ss.

53 Cosi l'art. 5, dIgs. n. 66/2003.



straordinarios+.
Disposizioni non molto divergenti tra loro, infine, sono previste dagli
Stati in relazione al riposo settimanaless, nonché alle feriess.

4. Considerazioni conclusive

L’impatto della disciplina comunitaria sulle legislazioni nazionali, in-
vero, non sembra essere stato sino ad oggi molto significativo. Di
fronte alla diversita delle tradizioni nazionali il legislatore comunitario,
in fondo, si ¢ limitato a fissare una sorta di «minimo denominatore
comune» alle normative dei paesi dell'Unione. Risultato gia di per sé
faticoso, viste le difficolta incontrate durante Izzer legislativo (come
dimostrano le ampie possibilita di deroga agli standard inserite nel te-
sto) e anche in seguito, soprattutto a causa dell’opposizione del go-
verno britannico.

Va da sé che, se le tutele minime coincidono, in sostanza, con quelle
gia apprestate al livello nazionale, I'effetto armonizzante non puo
che risultare trascurabile e, per di piu, si rischia di ingenerare una
«corsa al ribasso» degli standard di protezione da parte dei paesi piu
garantisti. Cosicché la formale finalita di tutela della salute e sicurez-
za dei lavoratori per certi versi appare una copertura, sotto la quale
si incontrano anche le esigenze di flessibilita delle imprese. E cio a
meno di non applicare con rigore la clausola c.d. di non regressos,

5+ Cfr., per un quadro comparatistico, Bolego, 2004, p. 81 ss.

5 Generalmente riconosciuto nella misura di 24 ore per ogni periodo di 7 gior-
ni, usualmente coincidente con la domenica (la tutela della quale, nella duplice
funzione di giorno di riposo e di «elevazione spirituale del lavoratore, rientra
tra gli espliciti obiettivi della legge tedesca: cfr. il solenne par. 1 dell’Arbeitsseir-
geserz, secondo cul «Zweck des Gesetzes ist es, [...] den Sonntag und die staa-
tlich anerkannten Feiertage als Tage der Arbeitsruhe und der seelischen Erhe-
bung der Arbeitnehmer zu schiitzeny).

56 I1 periodo minimo di ferie ¢ determinato in 4 settimane dall’Italia e dall’ln-
ghilterra, in 5 dalla Francia, in 30 giorni lavorativi dalla Spagna, 22 dal Portogallo
e 24 dalla Germania (cfr. il par. 3 del Bundesurlanbsgesers, 8 gennaio 1963).

57 In base all’art. 23: «Fatto salvo il diritto degli Stati membri di fissare, alla luce
dell’evoluzione della situazione, disposizioni legislative, regolamentari, ammini-
strative e convenzionali diverse nel campo dell’orario di lavoro, a condizione
che 1 requisiti minimi previsti dalla presente direttiva siano rispettati, Pattuazio-
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obbligando gli Stati a motivare con precisione la diminuzione delle
tutele in occasione della trasposizione interna di una direttiva, affin-
ché questa non diventi il mero pretesto per un alleggerimento delle
garanzie.

Considerando la disciplina di alcuni dei paesi esaminati, si puo age-
volmente constatare Peffetto deludente della normativa comunitaria
sui singoli ordinamenti. Da un lato, vi sono Stati come I'Italia e la
Spagna fortemente sospettati di avere approfittato della direttiva per
flessibilizzare la disciplina internass. Per contro, altri paesi non sem-
brano essere stati piu di tanto influenzati dagli interventi sovranazio-
nali. Dopo 'emanazione della direttiva del 1993, la Francia, ad esem-
pio, ha adottato proprie peculiari politiche di riduzione dell’orario di
lavoro e mantiene, tutt’oggi, standard di protezione decisamente
elevati, nonostante le possibilita «al rialzo» degli orari, offerte dalla
direttiva. D’altro canto, in Inghilterra (paese che piu di altri temeva i
vincoli comunitari e avrebbe potuto risentirne), 1 livelli complessivi
di tutela non sono granché variati, anche se, grazie alla direttiva, so-
no ora riconosciuti a livello legislativo diritti che in precedenza non
lo erano.

Da ultimo, non sembra che la proposta di revisione della direttiva
possa piu di tanto modificare il quadro delineato, sia perché investe
profili specifici e delimitati, sia perché in essa si registra un’attenzione
ancora maggiore verso la richiesta di flessibilita nell’organizzazione
dell’orario di lavoro.

ne di quest’ultima non costituisce una giustificazione per il regresso del livello
generale di protezione dei lavoratori».

58 51 ricordera come in Italia, in sede di attuazione della direttiva col d.lgs. n.
66/2003, siano stati eliminati 1 limiti dell’orario normale e del lavoro straordina-
rio, sia giornaliero che settimanale. Sul caso spagnolo, Ricci, 2002, p. 23: «es una
opinién difundida que tal transposicion, efectuada verdaderamente “con una
rapidez inusual» ha significado la ocasion para completar el proceso de atenua-
ci6n de la rigidez que ha caracterizado tradicionalmente la regulacién de la jor-
nada de trabajo”.

5 Cfr. Collins, Ewing, McColgan, 2001, p. 411 ss.; Pelissero, 2005, p. 372. Con-
tra, v. invece Deakin, Morris, 2001, p. 307, secondo cui «the implementation of
the Working Time Directive marked a turning point in the regulation of basic
terms and conditions of employment in the Uk».
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1970-2000. Riduzione e flessibilita degli orari
nell’esperienza dei sindacati tessili italiani

Agostino Megale, Salvatore Barone

L’articolo ripercorre la storia
sindacale del settore tessile

e le peculiarita della contrattazione
degli orari in questo settore
nell’ultimo trentennio. Guardando
ai 105 anni di vita della categoria,
e attraverso le voci dei due autori
coinvolti in prima persona in questa
vicenda, in qualita di delegati

di impresa e poi nella direzione

del gruppo dirigente nazionale

del sindacato dei tessili della Cgil,
il saggio analizza

e di riorganizzazione che hanno
interessato l’industria tessile:

dalle prime negoziazioni

collettive in tema di orari

e di maggiore utilizzo

degli impianti e flessibilita, nella
ricerca di una sintesi piu avanzata
tra gli interessi competitivi
dell’impresa e le esigenze individuali
e collettive del lavoratore, fino

agli anni pin recenti caratterizzati dai
pesanti effetti dei processi

di globalizzazione e al contratto

i processi di ristrutturazione nazionale siglato nel 2000.

1. Torniamo a parlare di orario

Obiettivo di questo saggio ¢ ripercorrere, attraverso un viaggio nel
tempo lungo circa 30 anni, una storia e un’esperienza vissuta diretta-
mente nella direzione del sindacato tessile della Cgil. Piu che un’ela-
borazione teorica ¢ un ancoraggio all’esperienza concreta del rapporto
tra processi di ristrutturazione dell’apparato industriale e la conse-
guenza sulle persone e sulle loro condizioni di vita concreta. Una sto-
ria relativamente recente della contrattazione, che si innesta nel pro-
cesso che vedeva l'industria tessile, a meta del 1800, passare da 3.000/
3.600 ore lavorative annue, alla realta dei primi anni 70 con la setti-
mana corta e orari sotto le 2.000, fino a giungere alle 1.650-1.700 dei
glorni nostri.

I primi accordi si raggiungono nell’industria tessile al cotonificio Can-
toni di Legnano (Milano) e alla tessitura Legler (Bergamo), afferman-
do orari di lavoro di 36 ore settimanali pagati 40. Mentre si conquista
il «sabato liberow, il sindacato dei tessili si misura contemporanea-
mente con la necessita di difendere il massimo possibile dell’occupa-
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zione a fronte di processi di ristrutturazione, con i quali 300 telai au-
tomatici ne sostituivano 1.000 meccanici, riducendo 'occupazione del
60%. St afferma, in queste prime esperienze, il ruolo innovativo di un
sindacato che «facendo di necessita virtu» inventa, con uno sforzo di
elaborazione unitario, una soluzione in termini di regime di orario che
consenta, insieme, di sospingere e rendere piu competitivi gli investi-
menti e di difendere meglio 'occupazione, prevedendo un minor
tempo di lavoro a persona compensato da un maggior numero di ore
di funzionamento delle macchine.

E in questo periodo che riparte una discussione sugli orari di lavoro,
che arrivera fino agli inizi del nuovo secolo, in cui si cimentano teorie
relative agli orari di lavoro che vedono tesi contrapposte quali la ridu-
zione generalizzata degli orari o la riduzione articolata legata alle spe-
cifiche condizioni delle realta aziendali. Si passa «dalla civilta dell’o-
zio» di Domenico De Masi «alla societa del tempo liberato» di Andre
Gorz, alla tesi del davorare meno per lavorare tutti» di Guy Aznar.
Quest’ultima affermazione ha rappresentato per tanti anni una posi-
zione prima della Fim-Cisl di Carniti e poi di tutta la Cisl. E nel pas-
saggio al XXI secolo che si fa largo la consapevolezza del fatto che
parole d’ordine quali «35 ore per tutti a parita di salario» non hanno
raggiunto alcun risultato di riduzione generalizzata dell’orario; cosi
come sono stati sconfitti sul campo, anche in conseguenza di una
nuova offensiva delle imprese, gli interventi legislativi sull’onda del
modello francese, nonché quelle esperienze di carattere generale inca-
paci di misurarsi con le nuove dinamiche competitive dell'impresa e
con i bisogni individuali e collettivi dei lavoratori. I’esperienza dei
tessili segna da questo punto di vista una novita assoluta, attraverso
quella capacita di assumere una linea sindacale difficile e rigorosa, che
a partire dalla contrattazione delle flessibilita necessarie e condivise,
migliora le condizioni del lavoratore e della lavoratrice (meno ore a
parita di salario), e affronta positivamente le condizioni di nuova
competitivita delle imprese attraverso un maggiore utilizzo degli im-
pianti, nelle sue diverse forme e articolazioni. In sostanza un «com-
promesso socialey, nel quale il lavoratore si rende disponibile a turna-
zioni che si estendono maggiormente nella settimana, in cambio di
meno ore prestate con pari retribuzione. Non fu un compromesso fa-
cile, in particolare laddove era richiesto alle lavoratrici di mettere in
discussione «l sabato non lavorativor, che avevano appena conqui-
stato, attraverso lo schema «0x6», per difendere 'occupazione.



2. Ripensare a un progetto

Occorre riprendere la riflessione sugli orari di lavoro con al centro
Iesigenza della persona e le esigenze competitive delle imprese e det
servizi. Nel riflettere sugli orari, vanno considerati:

+ Tlorario legale: Porario stabilito dalla legge;

+ lorario contrattuale: stabilito nei contratti nazionali di lavoro e su-
scettibile di modifiche dai contratti aziendali e di gruppo;

+ orario globale di fatto: ¢ il tempo effettivo trascorso dal lavoratore
o dalla lavoratrice nello svolgimento della propria prestazione la-
vorativa, ivi compreso il lavoro straordinario.

Le politiche sugli orari hanno da sempre agito sull'insieme di questi

istituti con I'obiettivo di riprendere il controllo sugli orari di lavoro a

partire dalla riduzione del lavoro straordinario, riprendendo per que-

sta via un potere reale di intervento sulla prestazione e dunque
sull’organizzazione del lavoro.

Per questo I'orario di lavoro costituisce insieme un fattore di sviluppo

e di tutela essenziale della condizione di lavoro oltre che di regolazio-

ne ed emancipazione della vita sociale.

La sua definizione ed evoluzione, determinata in particolare dalla

contrattazione collettiva degli ultimi 30 anni in quello che ormai appa-

re un quadro multiforme di sperimentazioni ed esperienze consolida-
te, ha segnato e accompagnato le fasi dello sviluppo economico italia-
no e in particolare gli andamenti e 1 cicli settoriali nell’industria mani-
fatturiera e dei servizi, tanto da incidere profondamente nei processi

di innovazione e riorganizzazione degli apparati produttivi e nella

condizione lavorativa delle persone. Una storia segnata da avanza-

menti e arretramenti, in un continuo mutare delle ragioni di scambio e

di competitivita del sistema, dentro le quali il sindacato ha tentato, in

gran parte riuscendovi, di far convivere non solo la difesa della condi-

zione matetiale di lavoro, ma anche I'affermazione di nuovi elementi

di liberta e di autonomia del lavoro. La peculiarita dell’esperienza ita-

liana risiede proprio in questa capacita che la contrattazione ha svi-

luppato, di coniugare i nuovi modi di produrre che si sono affermati
nel tempo, con modalita di prestazioni e orari che rispondevano ai bi-
sogni individuali e sociali dei lavoratori.

Questa esperienza mostra oggi un logoramento essenzialmente do-

vuto ad un sopravvento dell’azione unilaterale delle imprese e che 1

lavoratori vivono prevalentemente sulla difensiva.

E in atto un continuo tentativo da parte delle imprese di ottenere ri-
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sultati peggiorativi sia sul versante contrattuale che legislativo, teso
all’aumento degli orari di fatto, ad una diversa distribuzione della du-
rata, alla dilatazione dei moduli. Si tratta di una politica orientata al
perseguimento di una nuova competitivita basata sui fattori di costo,
alimentata da una flessibilita unilaterale nell’'uso della forza lavoro.
Questo tentativo ha trovato finora un forte ostacolo sindacale nei rin-
novi contrattuali, e una prima risposta positiva anche in ambito par-
lamentare europeo, dove sono state respinte le ulteriori sollecitazioni
per uno stravolgimento della direttiva in materia.

Ma la profondita della crisi industriale e I'incapacita dimostrata da
parte dell'impresa di rispondere, all’altezza della sfida competitiva in
atto, sul terreno dell'innovazione e dei modelli produttivi, sorretta da
una partecipazione consapevole e informata dei lavoratori, riproporra
in modi e forme diverse I’attacco per un prolungamento degli orari o
per una loro gestione unilaterale. Prepararsi a questa che appare piu
che una eventualita significa costruire una proposta autonoma, arti-
colata nella sua efficacia e con il consenso dei lavoratori, in grado di
sbarrare la strada ai tentativi di ritorno al passato.

Non sfugge 'enorme difficolta per il sindacato a tenere insieme la
lotta per contrastare un processo davvero devastante di continua ero-
sione degli assetti industriali, cosi come avviene nel nostro paese, con
una politica che punta alla stabilita e alla qualita dell’occupazione e ai
diritti. Ma la sfida ¢ proprio questa.

Mettere in campo una forte autonomia progettuale ¢ necessario non
solo per ragioni contingenti, ma anche per immaginare un quadro
evolutivo e un futuro delle relazioni che sia improntato sulla esigenza
di consegnare soprattutto alle nuove generazioni un nuovo contesto
di lavoro e di diritti. Quello che succede in Europa sul destino di
grandi apparati industriali, sottoposti ad una crescente incertezza,
strettl tra competitivita e costi, innovazione e mercati, deve indurre
non solo le scelte generali di politica economica, ma la stessa azione
del movimento sindacale alla ricerca di una piu mirata strategia di di-
fesa e sviluppo, dentro la quale alcuni elementi rivendicativi come gli
orari, accompagnati da altri interventi altrettanto importanti come la
formazione, possono risultare ancora una leva per ottenere risultati di
maggiore stabilita produttiva e sociale.

Occorre una strategia fondata su un bagaglio storico di grande valore,
e nello stesso tempo in grado di misurarsi con il nuovo per affrontare
quei nodi che le esperienze piu recenti non hanno compiutamente ri-
solto nella pratica contrattuale.



3. La contrattazione dell orario nell'esperienza dei tessilt

L’esperienza dei tessili sugli orari ha segnato nel profondo il panora-
ma della contrattazione collettiva nel nostro paese, lasciando segni
tangibili della sua capacita di affermarsi nei luoghi di lavoro.
Ripercorrere le sue tappe piu significative puo servire in una certa mi-
sura a riallacciare un filo per quella ripresa di approfondimento sul
tema degli orari che, insieme al tema dell’organizzazione del lavoro,
costituisce un passaggio decisivo per «ripartire dai processi produttiviy.
Possono essere individuate 3 tappe di un percorso che arriva fino ai
giorni nostri e che continuera ad essere con molta probabilita un
punto di riferimento anche per il futuro:

+ 1972: ¢ Panno nel quale nel Nord Italia vengono realizzati i primi
accordi aziendali nei grandi gruppi cotonieri per il «6x4x6» (36 ore
pagate 40) o per gli orari a scorrimento che rappresentano una
forma analoga al «6x6», con modalita meno rigide;

+ 1983: in questo periodo il sindacato dei tessili italiani (Fulta) tra-
sforma una posizione difensiva contraria alla flessibilita degli orari
in un’azione di proposta autonoma inserendo nella battaglia con-
trattuale un proprio progetto di orari contrattati, di nuovi regimi e
di flessibilita. E in questo periodo che prende corpo la proposta
sindacale di allargare ulteriormente T'utilizzo degli impianti dai 6
giorni ai 7 giorni, comprensivo della domenica, da articolare nelle
singole imprese, con l'obiettivo di ottenere 32 ore settimanali pa-
gate 40.

+ 2000: ¢ 'anno del rinnovo contrattuale che impatta con gli effetti
della globalizzazione del settore, partita agli inizi degli anni 90,
quando 1l sistema delle imprese intende liberarsi delle regole e
delle procedure negoziali previste nei contratti in materia di orari
flessibili. Anche qui, come vedremo, la tradizione del sindacato
tessile viene confermata, giungendo ad un accordo sugli «orari
flessibili tempestivi», nel quadro di una riconferma del ruolo ne-
goziale delle Rsu.

Ripercorrendo le diverse tappe, emerge quindi il ruolo del sindacato
dei lavoratori come soggetto di proposta, capace di contemplare le
prospettive di difesa e sviluppo dell’occupazione con la politica indu-
striale di settore. Per questo piu volte le politiche contrattuali sugli
orari di lavoro dei tessili italiani sono state definite veri e propri stru-
menti di politica industriale.
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4. Gli anni settanta: la ristrutturazione

All'inizio degli anni *70 una profonda ristrutturazione finanziaria, tec-
nologica e organizzativa investe il settore tessile a partire da quello
cotoniero. Nelle grandi aziende avviene piu lentamente, nelle medie
piu bruscamente, aiutata in ambedue i casi da consistenti finanzia-
menti pubblici. Numerose aziende chiudono i battenti, 'occupazione
diminuisce, muta la struttura proprietaria, 'industria pubblica produt-
trice di fibre, Eni e Montedison, entra nel settore, si producono pro-
cessi opposti di concentrazione, verticalizzazione e decentramento
della produzione.

Si fa largo uso prima della cassa integrazione e poi del lavoro straor-
dinario.

Questa ristrutturazione induce il padronato ad avanzare esigenze
contrastanti tra loro: utilizzare il piu possibile in quantita e durata i
nuovi impianti, costosi e con tempi di ammortamento sempre minoti;
riequilibrare il ciclo produttivo sconvolto da un rinnovo tecnologico
differenziato per fasi di lavorazione; rendere piu flessibile 'uso del-
Porario. In definitiva una offensiva pesante, con i lavoratori che cor-
rono il rischio di perdere il controllo dei processi di riorganizzazione e
in particolare dell’assegnazione di macchinario e della distribuzione
dell’orario. La coscienza del problema avviene sotto la pressione del
padronato e con un atteggiamento esclusivamente difensivo. Ma sono
anni in cui il movimento sindacale ¢ complessivamente forte e capace di
operare quella che veniva definita una «difesa manovrata» sostanzial-
mente orientata e in grado di mantenere i livelli occupazionali.

La pressione padronale per un aumento indiscriminato dell’utilizzo
degli impianti si misura con una linea del sindacato unitario di ridu-
zione dell’orario di lavoro, prolungamento della settimana da cinque a
sei giorni di lavoro, aumento dei turni di lavoro alla settimana e au-
mento, o mantenimento, dell’occupazione, strategia allora definita «ti-
duzione dell’orario a costo zerow, cui corrisponde essenzialmente un
regime di orari basato su un lavoro distribuito su sei ore lavorative al
giorno per sei giorni alla settimana e quattro turni giornalieri, a parita
di salario. La Cgil approva e fa sua la scelta dei tessili.

Una linea alla quale si oppone il padronato che preferisce, natural-
mente, aumentare i turni senza diminuire 'orario o godere di una
maggiore flessibilita. Ma in molti casi, grandi difficolta si incontrano
anche con i lavoratori che rifiutano 'aumento dei turni, specie quello
notturno, e il prolungamento della settimana lavorativa al sabato. Una



soluzione poi adottata solo dove ¢ stata approvata dai lavoratori, in
quanto considerata 'unico modo di governare i processi di ristruttu-
razione migliorando il piu possibile le condizioni di lavoro e difen-
dendo loccupazione.

Dopo una prima sperimentazione, durata fino alla fine degli anni 70,
il sindacato riflette criticamente su alcuni aspetti di questa esperienza.
Si ritorna nella sostanza a fare i conti con quelle che rappresentano le
variabili decisive per un consolidamento e uno sviluppo di una strate-
gia efficace sugli orari e Poccupazione. Se il livello di effettiva utilizza-
zione degli impianti dipende in primo luogo dall’andamento della
domanda e quindi dalla capacita di adattarsi al mercato, di conseguen-
za esso incide favorevolmente sull’occupazione solo se il sindacato ¢
in grado di esercitare il proprio peso e influenzare le strategie azien-
dali anche in seguito alla contrattazione dei nuovi regimi di orario su
un vasto arco di fattori, come gli investimenti, il mercato e 'organiz-
zazione della produzione.

Affiorano nuovi temi che ritroveremo nelle strategie contrattuali suc-
cessive sui diritti di informazione, sul potere di intervento dei Consigli
di fabbrica sull’organizzazione del lavoro.

Questa riflessione ¢ indotta anche dall’accelerazione che subiscono i
processi di innovazione e le tendenze di mercato, che spingono le im-
prese, dove gia ¢ in atto il cosiddetto «6x6x4» o l'orario a scorrimento
sul sabato, ad aumentare ulteriormente I’assegnazione di macchinario
e ad estendere l'utilizzo degli impianti alla domenica e nel mese di
agosto in alcuni reparti, eccettuato il periodo strettamente necessatrio
alla manutenzione degli impianti. Il sindacato non sempre riesce a
contrastare questi disegni in modo organico e si limita al loro condi-
zionamento contrattando il carico di lavoro, puntando ad una ulterio-
re riduzione dell’orario a 35 ore settimanali, dalle 36 gia in atto, difen-
dendo I'occupazione. Il padronato tessile non raggiunge pienamente i
suoi obiettivi di flessibilita nell’'uso dell’orario di lavoro, che diventa
invece ancora piu rigido, ma nel contempo anche i lavoratori vedono
assottigliarsi 1 margini per la difesa dell’'occupazione.

E da qui che si impone un nuovo salto nelle strategie sindacali sull’o-
rario e 'occupazione, oltre che sulle condizioni di vita e di lavoro dei
lavoratori, e che per un periodo non breve dividera gli orientamenti
delle diverse organizzazioni sindacali sulle soluzioni da adottare. Il
tema in discussione, dentro un confronto acceso, vibrante, ¢ la ridu-
zione generalizzata dell’orario di lavoro. I tessili sono in prima fila per
tentare una sintesi difficile e complessa.
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5. La riduzgione generale dell'orario

Rispetto alla parola d’ordine «lavorare meno per lavorare tutti», il sin-
dacato dei tessili Cgil avanza Iidea della «riduzione articolata» da ge-
neralizzare, ancorata all'impresa, ai comparti e ai settori, rimarcando il
fatto che una politica degli orari tesa effettivamente a dare uno sbocco
a problemi occupazionali non poteva non considerare due elementi
decisivi: la disoccupazione maggiore che in Italia esisteva (ed esiste
ancora) dove ci sono meno imprese, e cio¢ nel Mezzogiorno, e le di-
mensioni medie delle nostre imprese di 4 o 5 dipendenti. Queste si-
tuazioni non consentivano alla riduzione generalizzata nessun impatto
o effetto automatico positivo sulla riduzione della disoccupazione. Le
singole scelte concrete, invece, attraverso una loro articolazione, a-
gendo sul regime dei turni, sulle condizioni reali della prestazione,
sull'innovazione tecnologica e produttivita consentivano invece risul-
tati pari a un 20% circa di maggiore occupazione, in particolare lad-
dove si realizzavano turni a «6x6».

La Cgil e il suo sindacato di categoria ritengono che lo strumento del-
I'orario non puo essere «generico e indifferenziato». Se vuole raggiun-
gere Pobiettivo di aumentare 'occupazione — si afferma — esso deve
essere mirato allo scopo nelle diverse situazioni, deve essere soprat-
tutto combinato con tutti gli altri fattori produttivi che danno conte-
nuto alle prestazioni di lavoro e ne determinano il costo. Quindi con
la quantita e la dislocazione degli investimenti e della produzione, con
il tasso di innovazione, l'intensita del lavoro, l'utilizzo degli impianti e
I'ambiente di lavoro.

Questa tesi viene suffragata anche dal fatto che la Ces, la Confedera-
zione europea dei sindacati, ritiene che «gli imprenditori dovranno
impegnarsi a contrattare le forme e le modalita di codesta riduzione
(che nello specifico puntava alla diminuzione del 10% dell’orario esi-
stente) a livello di settore e di azienda». Nella sostanza gia d’allora —
siamo nel 1978 — si punta ad una riduzione dell’orario graduale e arti-
colata nell’ambito dell’obiettivo delle 35 ore settimanali, da raggiunge-
re nella prima meta degli anni ottanta.

Si teme altrimenti, tra i tanti rischi, di penalizzare il Mezzogiorno,
P'aumento del fenomeno gia allora diffuso del decentramento produt-
tivo e del lavoro nero, la risposta padronale di recuperare 1 costi attra-
verso un peggioramento dei carichi di lavoro.

Non la pensa cosi la Cisl e la sua organizzazione dei tessili. La sua tesi
¢ questa: ridurre Porario di lavoro ¢ necessario, ridurre I'orario di lavo-



ro ¢ possibile, ridurre l'orario di lavoro da frutti positivi sull’occu-
pazione. La piattaforma contrattuale del 1979 avanza per i tessili co-
me per le altre categorie 'obiettivo unitario di 2 ore di riduzione set-
timanale concludendo con I'acquisizione di un pacchetto di riduzione
di 40 ore su base annua.

La proposta ¢ quindi quella di rivendicare nel successivo rinnovo
contrattuale del 1982 le 36 ore per tutti i lavoratori turnisti, generaliz-
zando il «6x6» o forme analoghe di distribuzione dell’orario, e di por-
tare a 38 ore settimanali l'orario di tutti i lavoratori giornalieri, collo-
cati nei diversi settori a valle del settore tessile, come I’abbigliamento,
contrattando le distribuzioni annue dell’orario. Questa via della con-
trattazione annua ¢ vista come azione di contrasto di quella che viene
definita la «peggiore delle flessibilita», che ricorre sia allo straordinario
che alla cassa integrazione.

Alle obiezioni sugli eventuali rischi che comporta una simile strategia
si risponde che la riduzione ¢ decisiva per contrastare la disoccupa-
zione crescente in Buropa non altrimenti affrontabile in modo effica-
ce, che il problema del costo non tiene conto degli incrementi signifi-
cativi di produttivita che si registrano nel settore, che la strada della
compressione dei costi non ha frenato il crescente decentramento
delle produzioni e il lavoro nero né ha favorito i salari dei lavoratori
tessili che rimangono tra i piu bassi dell'industria. Si riconosce co-
munque che una riduzione «a costo zero» non ¢ pensabile e che di
conseguenza occorre perseguire l'obiettivo senza modificare il costo
del lavoro per unita di prodotto, agendo sui fattori che determinano la
competitivita dei settori, dei comparti, delle aree e delle lavorazioni
nelle quali porre in atto la riduzione dell’orario.

Tali posizioni divergenti sono difficili da comporre, tenuto conto
dello scontro che si profila all’orizzonte con Confindustria proprio sul
costo del lavoro: 2 ore di riduzione comportano una incidenza del 5%
sul costo, tale da lasciare ben pochi spazi per altre richieste contrat-
tuali a partire dall’aumento salariale di 30/35.000 lite (poco meno del
10% del salario medio), cosi come indicato dall’assemblea dell’Eur, e
sull’inquadramento professionale, sul quale in particolare ¢ matura
una forte aspettativa dei lavoratori in conseguenza delle modifiche
intervenute nelle mansioni e nell’organizzazione del lavoro.

La lunga e profonda pratica unitaria della categoria permette di evitare
contrapposizioni giungendo ad una sintesi equilibrata che segna, come
vedremo nel prosieguo, una svolta nelle relazioni industriali e nel go-
verno successivo dei processi di riorganizzazione e ristrutturazione

79

==
w»

STOTEG 2I0JLATES QeSO OTNSOIY



80

=~
W

1970-2000. RIDUZIONE E FLESSIBILITA DEGLI ORARI NELI’ESPERIENZA DEI SINDACATI TESSILI ITALIANI

che hanno da sempre caratterizzato la storia travagliata di questa parte
importante dell’industria italiana.

6. Orari flessibili e lotta per i precontratti: il 1983

La piattaforma che risulta dalla discussione e dal confronto tra tutte le
componenti del sindacato dei tessili, a partire dal contributo decisivo
di alcune strutture regionali, e tra esse la Lombardia, non solo ¢ equi-
librata ma diventera, per lo scontro aspro che ne scaturisce con le
controparti, un punto di riferimento per i rinnovi contrattuali delle
altre categorie dell'industria.

L’equilibrio di fondo ¢ costituito dall’asse riduzione dell’orario e mo-
difiche sullinquadramento professionale. Sull’orario si afferma la
convinzione che sia utile differenziare le richieste di riduzione in base
alle caratteristiche dei diversi settori e dei regimi di orario gia esistenti,
come era gia presente nella riflessione della Filtea-Cgil. Si rivendica
per i lavoratori turnisti una riduzione annua pari a 52 ore, corrispon-
dente in concreto ad un’ora in meno alla settimana, tale da consentire
ai lavoratori che svolgevano il «6x6» di raggiungere le 35 ore settima-
nali; il passaggio inoltre dalle 40 alle 37,5 per 1 lavoratori che non ef-
fettuano 1 turni, ad esclusione dei lavoratori dell’abbigliamento che
avevano gia ottenuto nel contratto precedente del 1979 una riduzione
annua di 40 ore utilizzate prevalentemente come permessi individuali.
E ancora sull’orario si chiede la contrattazione preventiva di un calen-
dario annuo che comprenda ferie, ex festivita e riduzioni di orario da
effettuare, da gestire alla luce delle esigenze produttive e di quelle in-
dividuali e collettive dei lavoratori, tale da poter anche concordare in
caso di lavorazioni stagionali un orario ridotto nei mesi di basso im-
pegno produttivo, evitando il ricorso alla cassa integrazione. Un a-
spetto che si dimostrera decisivo per le sorti del contratto e per i di-
ritti stessi dei lavoratori, in quanto permette di respingere un attacco
pesantissimo alla volontarieta dello straordinario che rappresenta per
le lavoratrici del settore un diritto inalienabile.

11 1° giugno 1982 Confindustria disdetta la scala mobile e, in un clima
di per sé surriscaldato, inizia una lotta delle lavoratrici e dei lavoratori
tessili che, come gia ricordato, segnera la storia della categoria.

Non aiuta lo sblocco della vertenza nemmeno I'accordo tra governo,
sindacati e Confindustria sul costo del lavoro del 22 gennaio 1983, che
prevede il rallentamento della dinamica della scala mobile, la fiscaliz-



zazione degli oneri sociali e una maggiore flessibilita sul mercato del
lavoro.

In situazione di stallo si trovano tutte le altre categorie dellindustria
impegnate nei rinnovi contrattuali, a partire dai metalmeccanici, con
posizioni inconciliabili proprio sulla riduzione dell’orario.

Dopo molte ore di sciopero, che supereranno nel corso di tutta la
vertenza contrattuale le 170 ore, a dimostrazione della durezza dello
scontro, il sindacato dei tessili a differenza dei metalmeccanici non
chiede la mediazione governativa per uscire dal blocco contrattuale,
ma si affida ad una strategia del tutto nuova per il movimento sinda-
cale italiano. Essa prevede, proprio per abbattere la resistenza padro-
nale e rompere la compattezza della controparte, di ricercare accordi
azienda per azienda, senza rinunciare al contratto nazionale, ma anzi
utilizzare questa come via per giungere al rinnovo generale. La cosid-
detta lotta appunto dei precontratt.

Una scelta difficile, rischiosa, non caldeggiata dalle Confederazioni
che la considerano problematica per I'unita della categoria e in gene-
rale per lesito di tutta la stagione contrattuale. Nonostante le perples-
sita viene intrapresa questa strada, nella convinzione che questa rap-
presenti la scelta migliore per sollecitare la lotta e la mobilitazione
delle energie migliori che il sindacato tessile ha a disposizione, rappre-
sentate dai Consigli di fabbrica e dalle strutture periferiche. Duemila
delegati approvano la scelta in una grande assemblea a Milano. Nasce
cosl un movimento articolato fabbrica per fabbrica, territorio per ter-
ritorio, che punta ad ottenere la sottoscrizione da parte delle singole
aziende di un precontratto, in cambio della sospensione delle lotte, ri-
definito nelle sue richieste rispetto alla piattaforma iniziale ma che
mantiene inalterati gli aspetti essenziali che la caratterizzano su orario,
salario, inquadramenti, flessibilita, contratti di solidarieta.

La firma dei primi 800 precontratti impone la ripresa delle trattative tra
le parti a livello nazionale: ¢ la dimostrazione evidente che quella
strategia ha funzionato. Il fronte padronale non ha retto all’urto. Si ri-
avvia cosi un negoziato che tappa dopo tappa tenta di ricucire una la-
cerazione importante delle relazioni e di ricomporre i contenuti con-
trattuali.

Si riconferma in un primo accordo la volontarieta dello straordinario e
il ruolo contrattuale dei Consigli di fabbrica riguardo all’attuazione
della normativa sulla flessibilita che stabilisce la possibilita di gestire
un pacchetto di 96 ore annue da effettuarsi oltre I'orario normale delle
40 ore, con un orario che comunque in quet casi non puo andare oltre
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le 48 ore di prestazione settimanale, per far fronte alle variazioni di
intensita produttiva. Oltre ai riposi compensativi garantiti, al fine di
ripristinare I'orario ordinario di lavoro, ai lavoratori ¢ riconosciuta una
maggiorazione salariale del 12% per le prime 48 ore prestate delle 96
complessive di flessibilita, per le rimanenti la maggiorazione sale al 15%.
Si procede con l'accordo sulle riduzioni di orario, che prevede 40 ore
in meno all’anno per 1 lavoratori che non effettuano i turni e 36 ore in
meno, sempre all’anno, per i turnisti.

In particolare per i lavoratori che effettuano il «6x6» il risultato del
rinnovo contrattuale garantisce altre 6 ore di riduzione dell’orario an-
nuo e 'aumento di una giornata di riposo per ex festivita che passano
cosida 5a 6.

Si conclude con l'accordo sui diritti di informazione, 'inquadramento,
il miglioramento del trattamento economico di malattia, e natural-
mente il salario. Ci sono voluti oltre 1.500 precontratti per ottenere il
rinnovo contrattuale per tutti 1 lavoratori. Una vittoria sindacale e po-
litica indubbia, per un alto compromesso di merito che ha aperto
nuove prospettive per I’azione sindacale.

L’asse portante del rinnovo contrattuale ¢ stato comunque l'orario
nelle sue diverse variabili: riduzioni, flessibilita, calendari, diritti alla
contrattazione, in una combinazione di fattori che rispondevano alla
condizione di lavoro, all’'occupazione e all'impresa e che costituivano
una sintesi, ancora in embrione, di una strategia articolata di politica
industriale e sociale. Si incrocia qui, ancora una volta in un settore nel
quale il 70% della manodopera ¢ composto da lavoratrici, il rapporto
tra tempo di vita e tempo di lavoro, con un’analisi sempre piu attenta
relativa al lavoro di cura della famiglia, al rapporto con gli orari dei
servizi sociali nel territorio, al tema dell’individualita e dunque della
persona e det suoi diritti come elemento che la contrattazione fino ad
allora aveva sottovalutato, guardando in genere al gruppo e al colletti-
vo e raramente al soggetto e alle sue prerogative.

7. Gli anni "80 e i primi anni *90

L’accelerazione dell'innovazione di processo, con 'avvento dell'infor-
matica applicata, ¢ tale da suscitare viva preoccupazione per le sorti
dell'industria manifatturiera tradizionale. I caratteri sempre piu pre-
dominanti della riorganizzazione produttiva tesi allo sviluppo della
produttivita e alla riduzione della forza lavoro riaprono una discussio-



ne nel sindacato sulle strategie da adottare. Il timore prevalente ri-
guarda i rischi che uno sviluppo non equilibrato, in un rapido muta-
mento degli assetti generali della societa, possa creare profonde con-
traddizioni, crisi, contrasti sociali. Le forze piu attente a questo rapido
evolversi della scienza e della tecnica, con ripercussioni non solo negli
assetti produttivi, ma nei sistemi di comunicazione, nei servizi, riflet-
tono e denunciano il ritardo nell’analisi dei mutamenti in atto, non
solo per governarne gli effetti, ma possibilmente per indirizzarne gli
esiti verso condizioni di progresso sociale i cui benefici dovevano ri-
guardare I'insieme delle classi sociali.

Nonostante queste sollecitazioni, provenienti anche da consistenti
settori del sindacato, I'attenzione si concentra sostanzialmente sulle
azioni difensive da mettere in campo, anche perché 1 processi sono cosi
tumultuosi e gli effetti cosi negativi sull’occupazione, che non lasciano il
tempo per organizzare una strategia all’altezza della sfida in atto.

Si fa sempre piu stringente la consapevolezza del fatto che la produ-
zione industriale ¢ sempre piu il risultato di una elevata produttivita
con un impiego sempre minore di lavoratori. Altrettanto si fa largo la
convinzione che I'industria e, in generale, tutte le attivita produttive
che non si attestano sulle innovazioni e sui nuovi processi tecnologici,
sono destinate a decadere e anche a trasferirsi in paesi meno svilup-
pati, a ricercare nei bassi salari la fonte di una, si diceva allora, «tem-
poranea sopravvivenzay. Siamo nel 1985 e il sindacato dei tessili Cgil
con grande anticipo denuncia i possibili pericoli che incombono
sullindustria italiana e che poi, puntualmente, si sono drammatica-
mente presentati.

Dunque si spingono le imprese ad adottare I'innovazione tecnologica
proprio perché si ¢ convinti che senza I'innovazione i lavoratori sa-
rebbero stati defraudati della fonte di lavoro.

Ma le nuove tecnologie non sono destinate ad assorbire nuova occu-
pazione, bensi a ridurre quella esistente, oltre che cambiare la condi-
zione e le figure sociali del lavoro conseguentemente al restringimento
del lavoro manuale e a favore della nascita di nuove figure di tecnici e
impiegati.

La manovra sull’orario non basta piu a contenere questa spinta. Ci
vuole una politica industriale, un nuovo sviluppo economico, una ri-
forma dello stato sociale e delle sue protezioni. Insieme alla rivendica-
zione di una politica generale riprende in quegli anni un’azione con-
trattuale che trova il suo sviluppo nel dispiegamento di una larghissi-
ma contrattazione decentrata nella fabbrica e sul territorio.
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Sono migliaia le piattaforme presentate con al centro le rivendicazioni
sull’applicazione dei contratti di solidarieta in difesa dell’occupazione,
sulla definizione concordata dei calendati annui, sul riconoscimento in
termini retributivi degli incrementi di produttivita, sul part-time, e in
definitiva su una ripresa dell’iniziativa sull’orario di lavoro.

Ritroviamo infatti tra le rivendicazioni una spinta ulteriore per proce-
dere lungo la strada tracciata nelle fasi di contrattazione precedente e
tra queste I'obiettivo di raggiungere le 32 ore settimanali a parita di
salario nelle situazioni di maggior utilizzo degli impianti del comparto
tessile delle filature e tessiture.

Un salto netto per coniugare, in modo deciso, difesa dell’'occupazione
e competitivita, utilizzo degli impianti e qualita della vita. Ma la novita
politica che in una certa misura ¢ piu importante della stessa quantita
della riduzione richiesta, e come poi vedremo della qualita del mo-
dello distributivo, sta nel fatto che la scelta di passare direttamente dai
vecchi regimi «6x6» all’adozione del maggiore utilizzo degli impianti a
32 ore settimanali, non ¢ imposta sotto il ricatto della scelta padronale
ma intrapresa come scelta rivendicativa autonoma dei lavoratori e del
sindacato.

Si passa dalla difesa all’attacco nel tentativo di compiere un salto
strategico nella difesa del settore tessile italiano e con esso di tutti i
settori a valle, abbigliamento, maglie e calze, settori ad alta intensita
occupazionale soprattutto femminile, nel tentativo di salvaguardare la
filiera complessiva di una industria sottoposta ai primi traumi di una
possibile delocalizzazione.

Risulta essere anche un modo per attuare, attraverso la contrattazione,
una politica industriale che ¢ sempre mancata e di cui si avverte
I’assenza anche ai giorni nostri. In quel caso il sindacato tessile italiano
riesce ad esaltare le migliori tradizioni solidaristiche e di una politica
che guarda agli interessi nazionali senza indulgere ai tentativi prote-
zionistici che gia affiorano in alcuni settori del padronato.

I risultati non tardano ad arrivare, e tra difficolta e contraddizioni si
fanno largo in una grande fetta di industria, interessando aziende e
territori rappresentativi dello sviluppo economico italiano.
Importante, come veniva ricordato, ¢ pure la qualita dei regimi di ora-
rio che venivano adottati per rispondere alle crescenti richieste dei la-
voratorti e delle lavoratrici di ottenere maggiori spazi di liberta per sé e
la famiglia. I’introduzione di una quinta squadra negli organici, dalle
quattro precedenti, necessaria per far fronte alla riduzione di orario
acquisita con le 32 ore, permette di ridurre il numero di giornate ef-



fettive lavorate nell’anno, e di accorpare piu giorni di riposo nella set-
timana in modo tale da soddisfare pit agevolmente quelle esigenze
individuali e collettive poste alla base della rivendicazione sindacale.
In Europa ancora oggi quella soluzione rappresenta una tra le espe-
rienze piu avanzate di gestione dell’orario di lavoro da una parte, e
dall’altra una risposta efficace di compensazione tra lavoro e diritti,
senza la quale non puo esserci né disponibilita alla lotta né consenso
dei lavoratori.

Cosi come sono evidenti i risultati in termini di gestione industriale fi-
nalizzati all’accrescimento della produttivita, al risparmio energetico e
alla riduzione dei tempi di ammortamento.

Molto piu difficile appare acquisire risultati significativi in termini di
riduzione dell’orario nel settore dell’abbigliamento, dove la variabilita
dei mercati e la stagionalita dei prodotti determina forti tensioni pro-
duttive parzialmente risolvibili con il ricorso a moduli flessibili di ora-
rio nell’arco dell’anno. La stessa pretesa del padronato di avere mano
libera nella gestione delle diverse fasi produttive e di mercato impedi-
sce un vero sviluppo innovativo di governo degli orari in questa parte
dell’industria tessile, cosa invece sperimentata con maggiore disponi-
bilita per esempio in Germania, dove tuttora sussistono distribuzioni
interessanti dell’orario con flessibilita in entrata e uscita, e con una di-
stribuzione del lavoro su 4 giorni alla settimana, a fronte di una durata
maggiore della giornata lavorativa.

Nel settore dell’abbigliamento, nei fatti, si ¢ proceduto a piccoli passi
fino ai giorni nostri nell’aumento delle giornate di riposo sulla scia
delle esperienze piu diffuse nell'industria italiana e che collocano la
prestazione effettiva dei lavoratori giornalieri, non a turno, intorno
alle 1.750 ore annue e a circa 38,5 alla settimana.

Cio che invece caratterizza, come vedremo piu nel dettaglio, la con-
trattazione dell’orario nel settore abbigliamento e in genere nelle a-
ziende a valle del settore tessile tradizionale, ¢ 1a definizione delle norme
sulla flessibilita e, analogamente al tessile, sui diritti delle persone.
Questa stagione di contrattazione articolata e le altre che la seguono a
livello nazionale e decentrato, segnano una intera esperienza durata
sostanzialmente fino alla meta degli anni 90 quando si affacciano, e
con ben maggiore virulenza, i processi di delocalizzazione conte-
stualmente ad un nuovo dibattito sulla riduzione generale dell’orario,
soprattutto sviluppatosi in sede politica e di conseguenza nel sinda-
cato, che influenzano non poco i rapporti sociali e le scelte degli anni
successivi.
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8. I contratti del Duemila tra I'Enropa e i tentativi di legge
di regolazione dell’orario

La seconda meta degli anni 90 ¢ caratterizzata da notevoli tensioni
politiche e sindacali e la loro intensita, sull’orario e la sua possibile re-
golazione per legge, tocca livelli tali da segnare una stagione di con-
trapposizioni nei rapporti dentro la sinistra e — ed ¢ cio che ci interes-
sa prendere in considerazione in questa riflessione — nei rapporti so-
ciali e contrattuali.

Nel novembre del 1993 ¢ emanata la direttiva comunitaria sull’orario
di lavoro che per la prima volta realizza a livello europeo un inter-
vento organico e complesso sugli orari di lavoro: durata settimanale
con Iintroduzione del concetto della multiperiodicita, riposo giorna-
liero, settimanale e annuale (ferie), pause, definizione di lavoro not-
turno e di lavoratore notturno, tutela della salute, tra gli aspetti piu si-
gnificativi. Il riferimento ai periodi plurimensili su cui calcolare 'o-
rario medio risulta la novita piu rilevante. La sua introduzione ¢ indi-
rizzata all’esigenza di predisporre modelli organizzativi di lavoro pia
flessibili allo scopo di creare nuova occupazione. Come sempre in que-
sti casi il padronato italiano non perde occasione di interpretare questo
indirizzo per ottenere maggiore flessibilita unilaterale, fonte successi-
vamente di notevoli scontri in sede di conversione contrattuale.

A giugno del 1997 interviene la legge, definita «pacchetto Treu», che
fissa a 40 ore l'orario settimanale, dando la possibilita alla contratta-
zione collettiva, sia nazionale che aziendale, di stabilire orari pluriset-
timanali al fine di superare per un certo periodo le 40 ore, alla condi-
zione che lorario si riduca in altri periodi in modo da mantenere la
media delle 40 ore settimanali.

Il principio quindi che, primi fra tutti i contratti dell'industria, aveva
ispirato la contrattazione dei regimi di flessibilita dei tessili trova una
sanzione legislativa rappresentando per I'evoluzione degli orari una
importante innovazione generale.

Alla fine del 1997 interviene un accordo tra Confindustria e Cgil, Cisl,
Uil, per indicare al Parlamento italiano come recepire i contenuti della
direttiva, risolvendo sostanzialmente, tra le altre, la questione dello
straordinario che interviene dopo le 40 ore come era ormai sanzio-
nato da tempo nei contratti nazionali. Nel 1998 anche la legge appro-
dera a questa conclusione in via definitiva dopo 1 rinvii della legge
Treu. Su altre questioni permangono elementi di disaccordo interpre-
tativo di cui si fanno carico successivamente 1 contratti nazionali.



Ma a surriscaldare il clima di quei mesi ci pensa il Governo Prodi, che
sul crinale di una rottura della propria maggioranza, sollecitata da una
netta presa di posizione di Rifondazione comunista, presenta nell’a-
prile del 1998, tra divisioni e lacerazioni, un disegno di legge sul rag-
giungimento per via legislativa delle 35 ore settimanali. La Cgil, con-
traria ad un intervento di legge, cerca comunque di intervenire per
correggere gli aspetti di merito di maggiore incongruenza e di riporta-
re il piu possibile sul terreno contrattuale una materia e degli obiettivi
altrimenti difficilmente praticabili. Le divisioni che si sono create, di-
ventate insanabili, portano alla caduta del governo e all’accantonamen-
to definitivo del disegno di legge. Si puo datare quindi nel 1998
I'interruzione della riflessione in Italia sul tema degli orari. Si produce
da quel momento una sorta di cortocircuito che porta giustamente
all’abbandono non solo del disegno di legge in questione, ma anche
della riflessione e della ricerca attorno al tema degli orari. Come se il
solo parlarne evocasse «un pericoloy. Le tracce negative di quella vi-
cenda sono tuttora ben visibili e le difficolta dell’iniziativa sindacale lo
dimostrano.

Sul piano sociale I'insieme di queste vicende porta ad uno scontro du-
rissimo nei rinnovi contrattuali successivi sempre intorno ai temi
dell’orario di lavoro. Il condizionamento determinato nella costruzio-
ne delle piattaforme dall’aspettativa di un intervento legislativo an-
nunciato e mai realizzato, e la consapevolezza inoltre che i nuovi mo-
delli di organizzazione dellimpresa impongono, come d’altra parte
indicavano la direttiva e I’avviso comune, una riflessione innovativa
sulla distribuzione dell’orario di lavoro, creano un clima difficile e una
discussione complessa nelle categorie dellindustria. II segno evidente
di una inversione di tendenza ¢ rappresentato dalle scelte rivendicati-
ve dei metalmeccanici.

Si partiva in quelle scelte dal fatto che non si trattava piu di ragionare
su modelli standard di orari, ma di considerare anche la possibilita di
un maggior utilizzo degli impianti, che fosse pero contrattato e in cui
la fatica fosse riconosciuta, e che insieme producesse occupazione ag-
giuntiva. Da qui, concretamente, la proposta di una riduzione non
uguale per tutti, ma che tenesse conto della gravosita dai 15 turni in
su, di fruizione effettiva delle riduzioni troppo spesso monetizzate, di
meccanismi di controllo dello straordinario. Riduzione e controllo
quindi come obiettivi da coniugare, e introduzione della banca ore per
tenere conto nella contrattazione collettiva del diritto a gestire indivi-
dualmente quote di tempo. Come si vede una evoluzione strategica
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importante dei metalmeccanici a testimonianza della profondita dei
cambiamenti che si intendono governare.

La risposta di Federmeccanica non si fa attendere: orario annuo senza
piu distinzione, nella sua distribuzione, fra giorni normali, sabato e
domenica, gestito in modo unilaterale dall'impresa; totale indisponibi-
lita a parlare di riduzione a maggior ragione se dettata dalla legge, ma
neppure a contrattarla. La conclusione contrattuale passa attraverso la
mediazione del Governo Prodi con il ministro del Lavoro Bassolino.
St introduce nel contratto una normativa sugli orari flessibili, con un
pacchetto ore quantitativamente inferiore a quello det tessili, ma abba-
stanza simile come regole e procedure. Va sempre ricordato che nella
scelta dei tessili sugli orari ¢ sempre stata determinante 'idea della li-
berta espressa soprattutto attraverso la norma sullo straordinario libe-
ro e volontario (i meccanici hanno un pacchetto di straordinario ob-
bligatorio), che portera negli anni successivi a rivendicare, in rapporto
alle ore di flessibilita prestate, riposi individuali aggiuntivi, trasforma-
zione delle maggiorazioni salariali in riposi compensativi, utilizzo delle
banche ore anche per esigenze individuali, fino alla richiesta del part-
time come tempo liberamente scelto.

Si delinea cosi quella che diventera, anche negli anni successivi, la critica
di fondo della Cgil nei confronti del sistema delle imprese. Volere cioe
perseguire obiettivo dell’abbattimento dei costi e non certo della qua-
lita e dell'innovazione, come il motore della propria strategia competiti-
va nel mercato globale e in questa chiave far diventare la prestazione di
lavoro e le flessibilita non contrattate uno strumento indispensabile per la
riduzione dei costi e 'adattamento al mercato senza vincoli contrattuali.

11 risultato conclusivo, nel giugno del 1999, di quel rinnovo contrat-
tuale, dopo gli scioperi e la manifestazione nazionale, batte questa im-
postazione riaffermando il controllo degli orari e la contrattazione
della flessibilita, introduce nuovi istituti contrattuali come la banca ore
o conto ore, ottiene la riduzione dell’orario per i turni disagiati. La
stessa contrattazione aziendale estende una sperimentazione su questi
aspetti arricchendola di contenuti.

I1 rinnovo del contratto nazionale dei tessili del 2000, con alle spalle 1a
vicenda dei metalmeccanici, si pone in un contesto gia segnato
dall’incalzare della nuova dislocazione internazionale del lavoro, che
favorisce il trasferimento e la nascita di nuove imprese nei paesi a bas-
so costo del lavoro, e che ridisegna le stesse funzioni che vengono as-
segnate ai paesi che come I'Italia detengono tradizioni ampiamente
consolidate, competenze, risorse, tecnologie avanzate, ecc.



Nella sostanza si profila una ripartizione che assegna ai paesi in via di
sviluppo gran parte dei cicli produttivi ad alta intensita di manodopera
e il mantenimento e lo sviluppo invece al proprio interno delle fasi di
ideazione, progettazione, controllo e commercializzazione della pro-
duzione. Un disegno questo, tra I'altro, funzionale all’avvicinamento
da parte delle imprese italiane ai mercati di sbocco, sempre piu lonta-
ni, e a limitare doppiamente i costi.

Tale processo assesta inoltre nuovi e pesanti colpi all’'occupazione con
una riduzione secca della base produttiva e determina nel contempo
un lento ma irreversibile cambiamento nelle composizione sociale e
professionale del lavoro.

Paradossalmente questo scenario non diminuisce la richiesta di flessi-
bilita ma 'aumenta. L’analisi della situazione che viene svolta sui luo-
ghi di lavoro da parte delle strutture sindacali, indica con chiarezza un
rischio reale di peggioramento delle condizioni di lavoro. L’orario
torna inevitabilmente in primo piano laddove si determinano forzatu-
re nell’utilizzo della flessibilita, con una rinnovata tresistenza all’eser-
cizio dei diritti individuali, all’affacciarsi della precarieta dei rapporti di
lavoro.

Occorre contrastare e rallentare questo processo e al contratto nazio-
nale viene richiesto ancora una volta di cimentarsi con problemi che
devono trovare soluzione in un intervento ben piu complesso di poli-
tica industriale e sociale. Si rivivono situazioni, tra corsi e ricorsi della
storia, che confermano prima ancora del declino di una industria, le
gravi responsabilita che stanno in capo ad una intera classe dirigente.
La piattaforma per il rinnovo contrattuale del 2000 contiene pit no-
vita, tra cui I'idea di un protocollo per il Mezzogiorno nel quale ¢ il
sindacato che avanza temi come gli orari ridotti di ingresso, di fusione
del part-time, I'utilizzo maggiore degli impianti con riduzione d’orario
per aumentare 'occupazione al Sud. Si punta ad un sistema maggior-
mente articolato e raffinato di diritti che possono combinarsi con le
caratteristiche dell’evoluzione degli assetti produttivi e dell’organizza-
zione del lavoro. Innanzitutto la formazione e riqualificazione, facen-
do leva su un bagaglio importante di esperienza e professionalita ac-
cumulato dai lavoratori, per ricollocare le mansioni in via di trasfor-
mazione, trasformando in questa direzione lo strumento delle 150 ore
ormai scarsamente utilizzato rispetto alla sua funzione originaria. E
ancora il part-time, non solo per soddisfare una domanda crescente
da parte in particolare delle lavoratrici per conciliare il lavoro con i bi-
sogni individuali e familiari, ma per fare assumere a questo strumento,
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nelle situazioni di particolare disagio occupazionale, una funzione an-
che di regolazione e ripartizione del lavoro. Quest’ultima funzione vie-
ne anche poi indicata nella soluzione contrattuale per consentire di
allargare le occasioni di lavoro nel Mezzogiorno, per giovani e donne,
nei casi di nuove assunzioni e di nascita di nuove imprese.

Sullorario si compie in qualche modo una scelta analoga al maggiore
utilizzo degli impianti quando occorreva passare da un fase difensiva,
di fronte alle scelte dell'impresa, all’attivazione su rivendicazione au-
tonoma dei lavoratori e del sindacato di nuovi strumenti contrattuali
per dare corso ad una nuova possibilita di difesa dell’occupazione e del
settore.

Mentre, come si ¢ gia ricordato, nel tessile tradizionale gli avanza-
menti sugli orari sono tali da collocarsi tra le esperienze piu significa-
tive realizzate in Europa, sia nella individuazione dei moduli che nella
riduzione raggiunta, nel resto della filiera produttiva dell’abbigliamen-
to, che rappresenta dal punto di vista occupazionale la parte predo-
minante del settore, si oscilla tra orari tradizionali e intervento delle
flessibilita contrattate. In particolare queste ultime sono concepite
come uno strumento di programmazione degli orari annuali sulla base
di una consolidata e conosciuta stagionalita del prodotto, e che quindi
interviene in alcuni periodi dell’anno per superare le 40 ore in grado
di soddisfare 1 picchi produttivi, e in altri periodi, sempre preceden-
temente programmati e individuati di comune accordo tra azienda e
rappresentanza sindacale, per ristabilire attraverso 1 riposi la durata nor-
male dell’orario settimanale.

L’intervento dell’internazionalizzazione, la frammentazione dei mer-
cati e Paffannosa ricerca di nuova competitivita, spingono le aziende a
saltare la fase della programmazione per imporre sostanzialmente alle
lavoratrici il lavoro nella giornata del sabato o il prolungamento delle
8 ore giornaliere in base alla propria discrezionalita. In cambio c¢’¢ po-
co o niente e il ricatto sull’occupazione funziona da deterrente. La
condizione di lavoro rischia di risultare in modo ancor piu evidente
una appendice del mercato.

La richiesta sindacale ¢ quella di normare diversamente queste situa-
zioni, superando I'intervento unilaterale con una opportuna e preven-
tiva informazione, e di riconoscere alle lavoratrici, e non solo dal
punto di vista retributivo, ma soprattutto attraverso una nuova auto-
nomia nella gestione di una parte del tempo di lavoro sganciata dai bi-
sogni produttivi, la disponibilita ad affrontare i casi di necessita che si
presentano. Da qui I'istituzione della banca ore individuale dove con-



fluiscono ex riduzioni di orario precedentemente vincolate nel loro
utilizzo alle esigenze produttive, e indirettamente il riconoscimento di
una forma ulteriore di riduzione dell’orario di lavoro derivante dalla
trasformazione volontaria delle ore eventualmente prestate di straor-
dinario in riposi compensativi. La conclusione contrattuale definisce
questo nuovo istituto come la «flessibilita tempestiva», che interviene
per soddisfare quelle esigenze produttive non programmabili e che da
luogo ad un nuovo criterio, piu aperto ai bisogni individuali, di ge-
stione delle riduzioni di orario.

Anche in questo caso la combinazione trovata da questo rinnovo del
contratto risponde a quel binomio lavoro e diritti che ha caratteriz-
zato un’intera stagione contrattuale.

Si chiude cosi una lunga fase, durata trent’anni, di contrattazione del-
Porario che tra tradizione e innovazione, sconfitte e successi, ha con-
sentito di tenere aperta una possibilita importante di lavoro, di reddi-
to, di esercizio dei diritti per lavoratori e lavoratrici, in una parte
dell’industria italiana che continua a rappresentare dentro una storia
tormentata una irrinunciabile componente dello sviluppo.

9. Riflessioni conclusive e di prospettiva

Riallacciare un filo di riflessione ¢ dunque possibile tra questa e le
tante altre esperienze contrattuali di tutte le categorie che hanno ac-
compagnato lo sviluppo dell’azione sindacale in Italia.

Questa necessita ¢ indotta dal fatto che ci troviamo ancora oggi, come
in quel passato recente, a fare 1 conti con una difficolta generale delle
organizzazioni dei lavoratori a fronteggiare un nuovo e piu insidioso
attacco alle condizioni materiali di vita di milioni di lavoratori.

Lo dimostra I'esperienza francese con le gravi difficolta incontrate da
una formula sostanzialmente dirigistica sulla riduzione degli orari, e
che ha confermato quanto il deficit di contrattazione non puo essere
colmato dalla legge soprattutto in un contesto industriale e sociale co-
si complesso come quello che attraversa 'Europa. E il caso di accordi
che riguardano alcune grandi aziende tedesche, dove i lavoratori per
reggere I'urto della delocalizzazione, e quindi della possibile perdita di
posti di lavoro, sono stati costretti, seppure per periodi limitati, ad un
aumento degli orari effettivi in cambio di una maggiore sicurezza sul-
I'occupazione. Lo dimostra la situazione nel nostro paese, dove il conti-
nuo e sussultorio tentativo del padronato italiano di riprendere mano li-
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bera sulla gestione dei tempi di lavoro, ripropone il problema dell’o-
rario e della sua centralita negoziale, con un padronato che guarda a
questi esempi negativi intervenuti in grandi aziende europee come
scorciatoia per affrontare le proprie difficolta.

Questa ricetta ¢ impossibile da importare nel nostro paese, non solo
per le profonde differenze di contesto nel quale le aziende italiane
operano, non ultimo il piu alto livello raggiunto dagli orari di fatto, ma
perché un peggioramento dei diritti e delle condizioni di lavoro, oltre
che inaccettabile, aggraverebbe ’enorme ritardo che sta di fronte al si-
stema delle imprese nel fare quel salto qualitativo, con al centro l'in-
novazione come pratica complessiva, tale da penetrare in profondita
nell’organizzazione e nella cultura aziendale, quale leva primaria per
I'uscita dalla crisi.

Un salto che implichi, per essere costantemente arricchito nella sua
efficacia, una partecipazione e un accordo con il sindacato e 1 lavora-
tori tale da diventare strumento di governo dei processi a partire dalla
determinazione di una nuova organizzazione del lavoro e degli orari.
Spingere in questa direzione ¢ oltretutto necessario per consentire, di
fronte all'incalzare della crisi e dei suoi effetti devastanti sull’occu-
pazione, di mettere in atto processi di difesa e riqualificazione del la-
voro. A partire da una corretta applicazione, nelle situazioni di diffi-
colta o sottoposte a riorganizzazione, degli strumenti piu appropriati
esistenti, come ad esempio 1 contratti di solidarieta, orientati alla dife-
sa ¢ alla temporanea ripartizione del lavoro, senza i quali il rischio di
dispersione delle conoscenze e del patrimonio di professionalita esi-
stente, ¢ talmente alto da rappresentare un limite irreversibile per il
divenire dei processi industriali e di sviluppo del paese.

E in questo contesto dunque che anche Porario, in una rinnovata e
condivisa gestione, puo costituire uno strumento importante in un
quadro di interventi di politica industriale e sociale, per accompagnare
le persone dentro percorsi innovativi di formazione e lavoro, e nello
stesso tempo riproporsi in modo pit adeguato per rispondere ai mol-
teplici bisogni indotti da mercati differenziati, per governare la com-
plessita derivante dalla gestione delle risorse disponibili, per affrontare
e risolvere i problemi derivanti da una forte e continua variabilita
commerciale.

Al centro di una contrattazione che faccia i conti con un quadro
estremamente composito dell’industria, dei servizi, ecc., ¢ necessario
riconfermare I'obiettivo del controllo degli orari di fatto, della defini-
zione concordata di modelli e di modalita di attuazione dei diversi re-



gimi di orario, respingendo ogni tentativo di imposizione e di margi-
nalizzazione della contrattazione. Modulare i regimi di orario in rap-
porto agli andamenti del mercato, senza far risultare il lavoratore co-
me un’appendice subordinata del mercato stesso, ¢ possibile a condi-
zione che 1 lavoratori siano messi su un piano di pari opportunita,
dentro un processo condiviso di conciliazione sociale, che escluda in-
nanzitutto il concetto stesso della precarieta, sia sul terreno dei rap-
porti di lavoro che delle modalita della prestazione.

La situazione odierna dei mercati globalizzati pone nuove e piu com-
plesse problematiche. A differenza del passato, quando lorario e la
sua distribuzione erano maggiormente orientati all’estensione dei turni
e al massimo utilizzo degli impianti su base settimanale, mensile e an-
nua, e che di conseguenza ha posto all’attenzione della contrattazione
I'adozione di nuovi modelli di orario diversi ma sostanzialmente stan-
dardizzati, oggi si pone la questione per molti versi opposta e cioe
quella di rispondere ad una forte frantumazione dei prodotti e dei
mercati, che richiede in molti casi meno standardizzazione e piu arti-
colazione, comunque una gestione pit complessa dei tempi di lavoro.
Questo pone un primo problema politico e sociale: se allora, patliamo
degli anni ’70, c’¢ stato un processo a dir poco difficile di maturazione
di un consenso, oggi di fronte all’acuirsi della frantumazione sociale,
di svalorizzazione del lavoro e della prestazione, c¢’¢ bisogno non di
meno, ma di pit consenso, cooperazione e condivisione.

C’¢ bisogno di un nuovo e piu forte equilibrio tra esigenze dell'im-
presa e necessita della persona, coniugando le flessibilita con un si-
stema articolato ed esigibile di diritti, dentro e fuori 1 luoghi di lavoro,
e nel quale ¢ possibile rintracciare quellidea di umanizzazione del la-
voro che rende il lavoro stesso fonte di creativita, di ricerca, di inno-
vazione. Esistono esempi concreti in questo senso che dimostrano
quanto questo approccio abbia prodotto risultati importanti.

Con questa impostazione positiva del problema ¢ possibile immagina-
re un ruolo nuovo della contrattazione collettiva e anche della legisla-
zione che lavori in tre direzioni:

Innanzitutto il sistema informativo, la cosiddetta prima parte dei con-
tratti, costituisce uno strumento per stimolare e sostenere la pratica di
positive prassi contrattuali anche sull’orario di lavoro, in modo parti-
colare nell'impresa globale. Nella precedente fase dello sviluppo indu-
striale italiano la cosiddetta prima parte dei contratti ha agito come
strumento di controllo dei processi in quanto funzionale ad un deter-
minato sistema essenzialmente orientato all'innovazione tecnologica
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di processo. E da qui anche l’esito dei modelli contrattuali sull’orario.
Oggi la questione decisiva che sta di fronte all’Italia ¢ 'innovazione in
senso lato e cio¢ un «processo di creazione e applicazione della cono-
scenza». Innovazione come progettualita complessiva nelle scelte po-
litiche, nella formazione, nella ricerca, nella struttura finanziaria e im-
prenditoriale; innovazione di prodotto, di processo, tecnologica, di
design, ma anche innovazione organizzativa, gestionale. E nell’azien-
da, dentro i processi produttivi, che si deve realizzare prima di tutto
questa condizione.

Fondamentale risulta a questo fine la promozione del coinvolgimento
dei lavoratori nella progettazione, nell’applicazione delle tecnologie e
nel cambiamento organizzativo definendo una relazione positiva tra
nuova organizzazione del lavoro e relazioni industriali, diffondendo
accordi sindacali su questa materia.

Cio significa, come conseguenza del concetto di governo dei processi,
partecipazione alla definizione del progetto e contrattazione d’anti-
cipo, con conseguente Piano sociale d’impresa.

Occorre passare in buona sostanza dalla contrattazione sulle conse-
guenze dell'innovazione al diritto di esaminare preventivamente i pro-
getti di cambiamento, in relazione soprattutto alla definizione di quel
modello socio-organizzativo che deve basarsi sulla mobilitazione degli
interessi e delle competenze coinvolte dal cambiamento, e in questo
contesto determinare scelte sulle possibili implicazioni, in quanto per
ridare centralita al grande tema dell’organizzazione del lavoro occorre
mettere in relazione positiva cambiamenti di prodotto e di processo
con nuovi profili professionali, formazione permanente, qualita del-
I'occupazione, difesa dei livelli occupazionali, intervento sulla nocivi-
ta, 1 carichi di lavoro, le professionalita, gli orari.

Questa capacita d’anticipo deve consentire di porre alle basi delle
piattaforme aziendali la definizione di nuovi modelli organizzativi, ri-
conoscendo alla rappresentanza sindacale nei luoghi di lavoro un con-
seguente e adeguato potere di contrattazione. Occorre, per rendere
trasparente questo percorso, distinguere nettamente tra i compiti della
contrattazione e 1 compiti della concertazione, evitando confusioni
che non hanno incontrato il favore dei lavoratori, laddove soprattutto
I'impresa ha mantenuto il governo del tempo di lavoro e delle flessi-
bilita, comprese quelle relative ai rapporti di lavoro fondati sulla pre-
carieta.

Cio implica per le strutture sindacali aziendali la conoscenza del pro-
cesso produttivo, quindi servizi per lo studio e la consulenza organiz-



zativa di cui si deve dotare il sindacato innanzitutto, la conoscenza
delle richieste provenienti dai diversi gruppi di lavoratori per fare la
necessaria sintesi tra interessi diversi che devono coesistere, un nuovo
e riconosciuto rapporto cooperativo tra le diverse figure sociali del la-
voro, del lavoro manuale e intellettuale.

Piu in generale lo stimolo e il sostegno di positive prassi negoziali
dev’essere sorretto da un’idea rinnovata di democrazia industriale e
quindi da un’apposita legislazione che preveda la partecipazione e le
modalita di governo dellinnovazione di tecnici e ricercatori, che de-
vono poter promuovere lo scambio di esperienze nell’ambito di quel
diritto all'informazione preventiva.

Senza questo contesto di accordi tra le parti sociali, sorretti da politi-
che pubbliche, sara difficile per I'Italia spingere avanti 1 processi inno-
vativi combinando qualita del lavoro, nuove tecnologie e competiti-
vita.

2. Rilanciare un’idea della contrattazione collettiva, assegnando al
contratto nazionale una funzione «cornice» e sviluppando una con-
trattazione decentrata efficace, con la quale ridare valore a quel com-
promesso sociale tra la competitivita dell'impresa e il bisogno indivi-
duale della persona di avere piu tempo per sé e per le proprie esigen-
ze. In sostanza I'idea della riorganizzazione degli orari di lavoro, cen-
trata sulla contrattazione degli orari flessibili con al centro la banca
delle ore e la dotazione di pacchetti di ore utilizzabili nel corso del
mese, dell’anno o dell'intera vita lavorativa. Per questa via si puo im-
maginare la costituzione di fondi nazionali degli orari, costituendo
delle vere e proprie banche ore individuali da utilizzare come un vero
e proprio conto corrente delle ore. Occorre pensare inoltre a periodi
sabbatici nell’arco della vita lavorativa, utili allo studio, ad aspettative
individuali o ad altre esigenze personali e familiari. Vanno immaginate
sperimentazioni finalizzate ad accumulare i pacchetti di ore da utiliz-
zare come riposi compensativi in fondi nazionali o territoriali da ado-
perare nelle diverse fasi della vita lavorativa o a conclusione anticipata
della stessa. E qui che trova riscontro Iidea che il sindacato non si
debba sottrarre, ma deve contrattare le flessibilita condivise, facendo
incontrare lavoro e capitale, diritti e potere negoziale. In questa logica
che, fermo restando 1 paletti degli orari giornalieri e settimanali fissati
nei contratti nazionali, possano essere negoziati regimi plurisettima-
nali, rafforzando i criteri negoziali dei regimi di orario e delle flessibi-
lita, con 'obiettivo di superare questa anomalia del lavoro straordina-
rio che realizzi soprattutto tra gli uomini una prestazione che va dalle
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38 ore e mezza contrattuali alle 42 ore e mezza di fatto. La donna in
questo caso ¢ da prendere come esempio anche per il modo di af-
frontare il suo rapporto con il lavoro e I'idea della riorganizzazione
del tempo. In ogni caso, la liberta della persona presuppone il raffor-
zamento di quei criteri contrattuali di libera scelta tra riposi compen-
sativi e maggiorazioni salariali, oggi in parte gia previsti su straordinari

e flessibilita. I’idea della riorganizzazione degli orari ¢ la condizione

per rimettere mano alla prestazione, alla fatica, allo stress, alla produt-

tivita, in una parola, smitizzata dalle semplificazioni, ¢ «la chiave» per

rilanciare una contrattazione di qualita, nella quale riposi individuali e

banca delle ore possano contribuire ad uno sviluppo della formazione e

dell’aggiornamento professionale continuo dei lavoratori. In quest’am-

bito riprendere Iidea del sostegno incentivato pubblico alla diffusione

di orari part-time e di orari flessibili previsti nel 1997 dall’art. 13 della

legge Treu, utilmente aggiornata, potrebbe essere utile e interessante.

3. Vanno immaginate possibilita di sperimentazioni sulla base di scelte

condivise a livello di impresa e di territorio che siano capaci di riaprire

una discussione attorno a temi quali:

+ negoziare forme e modalita per I'utilizzo di riposi compensativi
derivanti da schemi di orari flessibili da poter impiegare nel corso
dell’intera vita lavorativa, attraverso magari la costituzione di fon-
di, in cui vengono cumulati pacchetti di orari da utilizzare in for-
ma sabbatica, per formazione e aggiornamento;

+ poter sperimentare regimi di orari di lavoro che vanno dal
«4x9=306» al rilancio di un pieno utilizzo degli impianti con ridu-
zione degli orari soprattutto nel Mezzogiorno;

+ superare il «congelamento» di ogni forma di riflessione e speri-
mentazione teorico-pratica su temi quali lo scaglionamento delle
ferie, con particolare riferimento alle dimensioni territoriali.

Queste sono esemplificazioni di una casistica e di una sperimentazio-

ne sul campo molto piu grande, poiché si tratta di avere a mente una

societa in cul tutto funziona, funziona tutti i giorni, tutti i mesi
dell’anno e in tutte le ore. Non ¢’¢ utopia in questo caso se non quella

di voler immaginare una societa in cui le librerie sono aperte anche la

notte, le poste e gli asili di sabato e di domenica, fermo restando il

rapporto costi-efficienza-efficacia e puntando cosi a rendere migliore

la vita delle persone. La vera novita dopo trent’anni sta nella combi-
nazione tra azione sindacale per orari che difendano di piu e meglio

I'occupazione e siano competitivi anche per 'impresa, combinati con

I'idea di una societa moderna al cui centro va messa la persona.



La politica pensionistica fra dimensione

europea e prospettive nazionali
David Natali

1. La sfida demografica: una «crescita senza culla»?

La questione demografica, intesa come il processo di invecchiamento
progressivo della societa europea, ¢ da tempo elemento di riflessione
per decisori politici, esperti ed esponenti del mondo accademico. 11
tema principale ¢ legato all'impatto di tale evoluzione sull’equilibrio
presente e futuro dei sistemi pensionistici europei. Il fenomeno, be-
ninteso, non assume importanza solo nel contesto europeo, bensi ha
un rilievo globale. Esso interessa le diverse regioni del mondo, seppu-
re con ritmi e impatti che variano da caso a caso (Bonoli e Shinkawa,
2005).

Nel caso europeo, pero, il processo di invecchiamento si lega ad altri
trend di eguale spessore tutti coerenti con il progressivo restringimento
della popolazione attiva e la stagnazione (e nel lungo termine riduzio-
ne) della popolazione in termini assoluti. F in questo scenario che ve-
de la luce i Libro Verde della Commissione europea in materia di
cambiamenti demografici e della necessaria solidarieta tra generazioni
(Cce, 2005). Tale rapporto rappresenta un utile contributo per la
comprensione del fenomeno e la prima definizione della pluralita di
scelte politiche utili a porvi rimedio. Questo ha gia stimolato un inte-
ressante dibattito ricco di spunti anche contrastantit.

Riguardo alla natura della «crisi demografica» in atto, tre sono le prin-
cipali dinamiche che concorrono a porre in discussione i vecchi equi-
libri. Il primo fattore ¢ legato al progressivo allungamento della spe-
ranza di vita. L’insieme delle conquiste in termini di qualita delle con-
dizioni di vita e di lavoro, lo sviluppo di politiche mirate alla tutela
della salute e alla protezione dai principali rischi legati alla vecchiaia
hanno contribuito fortemente a quello che puo essere definito come
un successo storico delle societa europee. Esso ha perod concorso a

1 Richiamiamo 1 documenti di risposta al Libro Verde pubblicati dalla Confede-
razione europea det sindacati (Ces, 2005) e dalla Federazione europea dei pen-
sionati e delle persone anziane (Ferpa, 2005). In essi sono presenti giudizi critici
sulla validita degli assunti proposti dal testo della Commissione.
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mutare i rapporti tra le generazioni, aumentando il numero delle per-
sone in eta anziana e quindi di quelle inattive. Il tasso di dipendenza
degli anziani, dato dal rapporto tra popolazione di eta superiore ai 65
anni e popolazione attiva, ¢ previsto in forte aumento: dal 49% nel
2005 al 66% nel 2030. In particolare, il gruppo di eta tra i 55 e 65 anni
vedra nel periodo 2005-2050 un incremento dell’8,7%, le persone con
eta superiore (tra 65 e 79) un aumento del 44,1%, mentre le persone
molto anziane (80 e piu) avranno un’impennata del 180,5% (Cce,
2005, pp. 3-4).

La seconda dinamica concerne, invece, la progressiva riduzione del
tasso di natalita. Anche in questo caso i dati forniti dalla Commissione
sono chiari. La natalita nei primi anni del nuovo secolo si aggira in-
torno all’1,5% nei paesi dell’'Unione, ben al di sotto della soglia mini-
ma necessaria per il rimpiazzo della popolazione esistente (pari al
2,1%). In base a tale dato ¢ possibile prevedere, nel periodo 2005-
2050, una riduzione del numero di bambini (tra 0 e 14 anni) del
19,4%, affiancata da un calo ancora piu deciso dei giovani trai 14 e i
24 anni (-25%) e dei giovani adulti dai 25 ai 39 anni (-25,8%).

La terza variabile, infine, ¢ costituita dal prossimo ritiro dal mercato
del lavoro della generazione del baby boom (ovvero dei nati tra il 1945 e
il 1965). Tale gruppo di eta ¢ particolarmente numeroso e una volta
divenuto inattivo rappresentera un ulteriore contributo all’innalza-
mento del gia citato tasso di dipendenza.

Leffetto combinato di queste dinamiche ha prodotto una sfida com-
plessiva al modello sociale ed economico dell’Europa. Storicamente
non si ¢ mai avuto un forte sviluppo economico senza una parallela
crescita demografica. Da qui il quesito posto dalla Commissione: ¢
possibile una «crescita senza cullay?

Anche in questo caso alcuni dati statistici invitano alla riflessione. La
popolazione totale del’Unione Europea crescera debolmente fino al
2025 per poi declinare nei successivi decenni. La popolazione in eta
attiva, tra 1 15 e 1 64 anni ¢ prevista in diminuzione di circa 20 milioni
di unita tra il 2005 e il 2030. Come effetto di tale trasformazione, la
crescita potenziale del Pil europeo ¢ prevista, a parita delle altre con-
dizioni socio-economiche, in calo dall’attuale 2-2,25% all’1,25% nel
2040 (Cce, 2005, p. 1). Le strategia per una risposta complessiva deri-
va dall’azione di — e sempre piu dall’interazione tra — governi nazio-
nali (nel solco della tradizionale competenza esclusiva che essi vanta-
no sulla protezione sociale) e istituzioni europee che operano attra-
verso vecchi e nuovi strumenti.



2. L'azione dell’'Ue: la Strategia di Lisbona e oltre

Le possibili soluzioni all’evoluzione demografica appena accennata ri-
guardano un ventaglio di politiche, non solo sociali ma anche del la-
voro e macro-economiche piu in generale. All'interno delle quali sono
ricomprese misure che prevedono una maggiore attenzione alla politi-
ca familiare, nuovi incentivi alla natalita e il piu largo ricorso all’'immi-
grazione (regolata attraverso una ricalibratura delle politiche d’acco-
glienza e di lotta all’esclusione sociale). Questi interventi formano un
tutt’uno con gli obiettivi delle politiche per 'aumento del tasso di oc-
cupazione e l'incremento della produttivita e con il contributo agli in-
vestimenti in formazione e ricercaz (Cce, 2005). Tutto questo ha rap-
presentato fin dal decennio scorso il quadro di riferimento posto in
essere dall’'Unione (Consiglio europeo, 2000).

La materia pensionistica ha costituito, un po’ in tutti i paesi membri, il
banco di prova piu impegnativo nel percorso di ridefinizione delle
istituzioni di politica sociale, necessario a fronteggiare il mutato con-
testo socio-economico. Anche in questo settore, nonostante la com-
petenza esclusiva dei singoli Stati, le istituzioni europee sono interve-
nute attraverso una pluralita di canali (metodo comunitario e metodo
di coordinamento) e linee d’azione (Pochet, 2003). Come sancito dalla
Strategia di Lisbona, sono tre le dimensioni su cui 'Ue in questo fran-
gente ha posto I'accento. Lo sviluppo di mercati finanziari sempre pit
integrati, trasparenti ed efficaci, attraverso I'eliminazione degli ostacoli
all'investimento da parte dei singoli cittadini in fondi pensione anche di
paesi terzi. In questo caso, il metodo comunitario classico ¢ stato utiliz-
zato al fine di favorire la creazione di un mercato finanziario realmente
unico, coerente con la libera circolazione det cittadini e dei capitali.

I secondo asse ha invece riguardato il coordinamento delle politiche
macro-economiche dei singoli paesi e delle iniziative in materia di po-
litica finanziaria e di bilancio. In questa occasione, il processo di co-
ordinamento intrapreso con il Trattato di Maastricht prima, e con il
Patto di stabilita e crescita poi, ha costituito lo strumento principale,
al pari degli Indirizzi di massima per le politiche economiche (Impe)
(Natali, 2005a).

2 Tali riforme sono una sfida particolarmente difficile per 1 paesi caratterizzati,
come I'Ttalia, da bassi tassi di occupazione, necessita di rafforzare gli investi-
menti in capitale umano, carenti in termini di servizi, e fortemente sbilanciati
sul versante dei trasferimenti.
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Infine, la terza linea strategica consiste nel coordinamento delle politi-
che sociali inerenti alla questione dell'invecchiamento con 'obiettivo
di perseguire la stabilita finanziaria dei programmi previdenziali; la
promozione dell'integrazione sociale attraverso prestazioni adeguate e
la trasformazione delle politiche ereditate dal passato in linea con il
principio dell’attivazione dei diversi gruppi di eta e la lotta alle discri-
minazioni (ad esempio di genere)s. In questo caso, lo strumento del
Metodo aperto di coordinamento si ¢ affermato come il piu utile nel
garantire 'efficacia della spinta riformatrice proveniente dall’'Unione
nel rispetto delle competenze nazionali.

Con riferimento alle tre linee d’azione individuate, gli ultimi anni han-
no mostrato importanti evoluzioni. Un primo risultato sul tema della
migliore integrazione dei mercati finanziari ¢ stato raggiunto con
I'adozione nel 2003 della direttiva n. 41 relativa alle attivita e alla su-
pervisione degli enti pensionistici aziendali e professionali. I punti
cardine del provvedimento concernono la tutela degli assicurati attra-
verso specifiche regole di gestione, la loro continua informazione
sullo stato degli investimenti e del fondo, nonché la possibilita per i
fondi situati in un paese del’Unione di operare anche nei confronti di
assicurati di altri paesi membri. I’importanza della normativa ¢ chiara,
alla luce delle dimensioni del fenomeno dei fondi pensione supple-
mentari: all'inizio del decennio, essi coprivano circa il 25% della ma-
nodopera europea, con un livello di risorse finanziarie accumulate pari
a circa 2.500 miliardi di euro, equivalente al 29% del Pil del’'Ue (Na-
tali, 2005a).

Per la seconda linea d’intervento, relativa alla disciplina di bilancio e
all’adozione di riforme strutturali per la crescita economica, il Consi-
glio dei ministri economici e finanziari (Ecofin) ha piu volte richia-
mato I'attenzione sulla necessita per i paesi membri di introdurre tali
innovazioni cosi da ridurre il disavanzo pubblico e rilanciare la capa-
cita competitiva dell’Unione. Tra queste riforme, le nuove misure in
campo pensionistico hanno spesso assunto un ruolo preminente. Tale
impostazione ¢ stata confermata, se non addirittura accentuata, dalla
revisione del Patto di stabilita e crescita effettuata nella prima parte
del 2005. II nuovo testo consacra due delle sue diciannove cartelle alle
riforme pensionistiche al fine di rafforzare 'orientamento favorevole

3 In effetti, 1 diversi Mac (vale a dire le diverse applicazioni del Metodo aperto
di coordinamento agli ambiti del lavoro, della lotta alla poverta, delle pensioni e
mn futuro della sanita) fanno riferimento al tema della vecchiaia.



alla crescita. I costi di breve periodo, effetto delle riforme previden-
ziali, saranno ritenuti ammissibili dalle autorita europee nel caso com-
portino un importante beneficio per il budget pubblico nel medio e
lungo termine. Il riferimento ¢ in particolare alle riforme che preve-
dono I'introduzione di un pilastro obbligatorio a capitalizzazione (Con-
siglio europeo, 2005).

La dimensione piu propriamente sociale dell’intervento europeo si ¢
infine sviluppata attraverso il complesso Metodo aperto di coordina-
mento, che a partire dalla seconda meta degli anni novanta ¢ stato ap-
plicato ad importanti settori di policy, in primis quella del mercato del
lavoro, in seguito I'inclusione sociale, quindi le politiche pensionisti-
che (Geroldi, 2004).

Il Mac pensioni ha avuto il suo debutto ufficiale con il Consiglio eu-
ropeo di Stoccolma nel marzo del 2001. A tutt’oggi, tre sono le indi-
cazioni elaborate dal coordinamento in questo settore di po/icy.

La prima linea guida riguarda ’'adeguatezza «sociale» delle prestazioni
pensionistiche, ovvero la capacita di porre rimedio al rischio di po-
verta causato dalla cessazione dell’attivita lavorativa, e di preservare il
livello di vita dei pensionati rispetto a quello derivante dalla prece-
dente attivita lavorativa.

La seconda linea guida ¢ invece legata al mantenimento dell’equilibrio
finanziario dei sistemi pensionistici. Il maggiore impulso all’allunga-
mento della vita attiva (attraverso I'innalzamento dell’eta pensionabi-
le), all'incremento del tasso di occupazione, e all’equilibrio tra presta-
zioni e contributi, tutti questi elementi sono declinati in linea con la
necessita di assicurare la stabilita finanziaria dei programmi di prote-
zione sociale (pubblici e privati).

La terza linea guida consiste, infine, nella modernizzazione dei pro-
grammi nazionali. Vi ¢ dunque l'obiettivo di adattare i sistemi nazio-
nali alle nuove forme di impiego e di carriera lavorativa, di accrescere
P'uguaglianza di genere e di promuovere una politica piu trasparente
(capace di fornire informazioni precise ai cittadini interessati), oltre
che di allargare il consenso in vista della riforma delle politiche nazio-
nali.

Il primo ciclo di applicazione del Mac in materia pensionistica si €
sviluppato attraverso la definizione delle suddette linee guida e degli
undici obiettivi in esse contenuti (vedi De la Porte e Pochet, 2002). I
Rapporti sulle strategie nazionali (Rsn) sono stati redatti dagli Stati
membri nel 2002, mentre il Rapporto congiunto elaborato dalla
Commissione e dal Consiglio ha definito il quadro complessivo con
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una serie di utili indicazioni sullo stato dei programmi nazionali. Su
tale base ¢ stato quindi lanciato il secondo ciclo, ancora in via di com-
pletamento, con la predisposizione entro la fine dell’estate 2005 dei
secondi Rapporti sulle strategie nazionali.

Nonostante i continui mutamenti procedurali a cui il metodo ¢ stato
sottoposto, alcuni elementi di valutazione sono gia stati proposti dalla
letteratura scientifica (vedi Natali, 2005a; Zeitlin e Pochet, 2005, sul
Mac in generale). Il processo ¢ stato in grado di individuare, attraverso
I'opera dei diversi organismi tecnici (il Comitato di protezione sociale
e il Comitato di politica economica) e politici (Consiglio europeo,
Consiglio e Commissione), una serie di linee strategiche e di obiettivi
concreti che per la prima volta hanno definito in modo sintetico le
sfide e i problemi legati alla riforma dei programmi pensionistici.
Draltra parte, 'implementazione di tali principi ¢ risultata difficile e
comunque sbilanciata verso i criteri piti propriamente economici e fi-
nanziari. La definizione di indicatori condivisi in grado di illustrare
Iadeguatezza delle prestazioni ¢ a tuttfoggi un problema irrisolto
(Natali, 2005a).

La dimensione di apprendimento legata allo scambio di informazioni
e di esperienze tra i diversi governi si ¢ rivelata alquanto limitata a
causa del ridotto numero di sessioni di peer review tra i membri e dei gia
ricordati problemi di definizione di indicatori comuni. In ogni caso,
gli sforzi tecnici per I'avvicinamento delle diverse esperienze e il mo-
nitoraggio comune sono stati importantt.

Per quanto concerne la partecipazione di tutti gli attori coinvolti nelle
politiche previdenziali, non solo i governi, ma anche i parlamenti na-
zionali e quello europeo, le parti sociali, e i rappresentanti della societa
civile, questa si ¢ dimostrata particolarmente limitata. Al di la dei go-
verni (direttamente implicati nel processo), le assemblee legislative
nazionali al pari del Parlamento europeo hanno avuto una posizione
del tutto marginale, come i rappresentanti sindacali e gli imprenditori.
A differenza degli altri metodi aperti di coordinamento (ad esempio
nell’ambito della lotta alla poverta) le stesse istanze della societa civile
sono state poco ascoltate (Pochet, 2003).

3. La riforma delle pensioni nei paesi membri: aleuni tratti comuni

Parallelamente all'impegno dell’'Unione Europea sul «dossier pensio-
ni», 1 singoli governi nazionali hanno operato nel senso di una pro-



fonda riforma delle politiche previdenziali. Tale innovazione si ¢ svi-
luppata a partire dagli anni ottanta, nel Regno Unito, per poi allargarsi
al resto dell’Europa. In essa hanno convissuto elementi di apparente
convergenza, mentre le istituzioni hanno spesso seguito percorsi di-
versi. In questo caso, facciamo un breve riferimento alle dinamiche
comuni ai diversi processi di riforma nelle diverse regioni dell’'Unione
a 25.

Un primo tratto condiviso ha riguardato il processo di frammentazio-
ne istituzionale che con diversa intensita si ¢ affermato nei vari mo-
delli pensionistici. Il ruolo del regime pubblico ¢ stato eroso lasciando
ovunque maggiore spazio alle istituzioni non pubbliche di tipo pro-
fessionale (fondi occupazionali) o direttamente operanti sul mercato
finanziario attraverso fondi individuali e forme di risparmio gestiti da
istituzioni assicurative, banche, ecc.t. Anche i paesi a piu lunga tradi-
zione bismarckiana — ¢ il caso della Germania — hanno seguito tale
principio di diversificazione. La riduzione della generosita delle pre-
stazioni di matrice pubblica si ¢ cosi legata alla coesistenza sempre pit
accentuata di meccanismi e regole originariamente appartenenti a di-
versi modelli. Ad esempio, i sistemi caratterizzati dal metodo di finan-
ziamento a ripartizione sono affiancati da schemi supplementari a ca-
pitalizzazione, e in alcuni casi (ad esempio I'Italia e la Svezia, ma an-
che la Polonia) lo stesso primo pilastro simula il funzionamento dei
sistemi a capitalizzazione attraverso un legame stretto tra contributi e
prestazionts.

Nell’'ambito dell’Europa continentale e del Sud, i sistemi a capitalizza-
zione sono ancora in prevalenza di natura volontaria, mentre nei paesi
scandinavi (e dell’Europa centro-orientale) il pilastro pubblico ha
fatto, per cosi dire, spazio a fondi a capitalizzazione obbligatori (Ge-
roldi, 2004; Natali, 2004). Anche altre regole, riguardanti, ad esempio,

+ I dati proposti dal Comitato di protezione sociale (Cps) hanno sottolineato il
calo dei tassi di sostituzione, dati dal rapporto tra 'ultimo reddito da lavoro
percepito e la prima pensione ricevuta da ogni assicurato (vedi Natali, 2005b).

5 81 parla in questi casi di sistemi a capitalizzazione virtuale. Le risorse finanzia-
rie provenienti dalla contribuzione sono ancora, in ossequio al principio della
ripartizione, utilizzati immediatamente per pagare 1 trattamenti pensionistici da
erogare allo stesso momento. Ma a differenza dei sistemi retributivi classic,
ogni assicurato ha un proprio conto virtuale dove 1 contributi versati sono ac-
cumulati (sempre virtualmente). La somma dei contributi versati durante la car-
riera lavorativa determina il livello delle prestazioni a cui lo stesso assicurato
avra diritto al momento della pensione.
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la struttura dei benefici e I'accesso agli stessi o "'amministrazione degli
schemi previdenziali, sono sempre piu variegate all'interno di ciascun
sistema (Natali, 2005b).

Coerentemente, la limitata generosita dei programmi pubblici di pro-
tezione contro il rischio di vecchiaia (ma anche invalidita, superstiti,
ecc.) ha portato ad una ridotta crescita della spesa pensionistica pub-
blica nei decenni a venire. Alcuni dati aiutano a percepire I'impatto
nel lungo termine delle misure introdotte. Nel corso degli anni ottanta
alcune proiezioni dell’Organizzazione per la cooperazione e lo svilup-
po economico (Ocse) avevano contribuito all’allarme per una crescita
della spesa pensionistica di difficile gestione. In base a tali proiezioni,
nel 2040 la spesa pensionistica pubblica in Italia avrebbe raggiunto (in
assenza di riforme) il 35% del Pil, mentre il livello in Germania sareb-
be stato di poco superiore al 30%, con un picco del 27% in Francia
(Schludi, 2003). A distanza di poco piu di un decennio le statistiche
fornite dal’'Unione Europea mostrano un rallentamento sensibile di
tale crescita, in larga misura imputabile alle riforme gia introdotte. In
base ai dati aggiornati del Comitato di politica economica (Cpe, 2003),
la spesa pensionistica in Italia dovrebbe raggiungere un picco massi-
mo del 15,7% del Pil nel 2040, per poi discendere al 14,1% nel 2050.
Eguali profili di crescita sono evidenziati per gli altri paesi: ad esem-
pio, per la Francia il livello massimo di spesa nel 2030 non dovrebbe
superare il 15% del Pil per poi limarsi al 14,7% nel 2040. Dunque,
un’evoluzione meno allarmante e una forte riduzione dei dati previ-
sionali del decennio precedente. Resta ancora da valutare 'impatto in
termini di adeguatezza delle prestazioni (soprattutto per le nuove ge-
nerazioni, visti 1 periodi di transizione che hanno teso a salvaguardare
1 diritti acquisiti).

Terzo tratto comune a tutte le riforme ¢ stato il rafforzamento della
logica assicurativa o se vogliamo del meccanismo distribuitivo di tipo
attuariale. Negli schemi previdenziali pubblici come in quelli privati, la
misura delle prestazioni ¢ sempre piu legata ai contributi versati dagli
assicurati in forma di contributi sociali o di premi assicurativi. La logi-
ca attuariale si ¢ affermata sia nei sistemi pubblici (abbiamo gia indi-
cato la Svezia e I'Italia, dove i regimi pubblici sono ormai a capitaliz-
zazione virtuale) sia in quelli professionali. E il caso del Regno Unito,
dove i fondi occupazionali a ripartizione stanno lasciando sempre piu
il campo a quelli a capitalizzazione e a «contribuzione definitans (Arza,

6 Rimandiamo a Natali, 2005b, per la definizione dei singoli termini tecnici.



2005). Inoltre, con poche eccezioni, la protezione di base con I'o-
biettivo di fornire protezione alla popolazione anziana in stato di bi-
sogno ¢ sempre piu legata al principio della “prova dei mezzi” (solo
chi ne ha effettivamente bisogno riceve una copertura slegata dai con-
tributi) e sempre meno alla logica forfettaria (basata sul principio della
cittadinanza o della residenza e sul’omogeneita dei trattamenti).
Ulteriore elemento di convergenza, ¢ poi da individuare nell'introdu-
zione di provvedimenti diretti a migliorare I'efficacia dei regimi previ-
denziali rispetto alle mutate condizioni socio-economiche (obiettivi di
adeguatezza e modernizzazione delle politiche pensionistiche).

Due esempi possono essere richiamati. Il primo concerne I'introdu-
zione dei cosiddetti crediti contributivi (o contributi figurativi). A
fronte di carriere lavorative frammentate, con periodi di inattivita
(dovuta a disoccupazione, ma anche a cura det figli, formazione, ecc.),
questo strumento garantisce il pagamento da parte dello Stato dei
contributi che I'assicurato non sarebbe altrimenti in grado di versare.
In questo modo ¢ fatto salvo il principio del diritto alla protezione
contro i rischi legati alla vecchiaia, anche in un mercato del lavoro
flessibile (I'Italia e la Svezia sono tra i paesi che piu hanno insistito su
questo strumento).

L’abbassamento del periodo contributivo minimo richiesto per avere
accesso alle prestazioni di natura assicurativa ¢ un secondo esempio
del processo di modernizzazione. Anche i lavoratori con carriere par-
ticolarmente brevi, ovvero con pochi anni di contributi previdenziali
regolarmente versati, hanno diritto a prestazioni anche se di misura
ridotta. In entrambi i casi richiamati, il tentativo ¢ stato di adeguare
strumenti ormai datati a realta del mondo del lavoro in continua tra-
sformazione, con particolare beneficio delle categorie fino ad ora po-
co protette (¢ il caso delle donne) (Natali, 2005b).

4. Alcune riflessioni conclusive

Negli ultimi due decenni la riforma dei sistemi pensionistici ¢ stata al
centro del dibattito europeo e nazionale. La necessita di rispondere
alle sfide demografiche (e non solo) ha portato i decisori politici a cal-
deggiare I'introduzione di misure dirette in primo luogo alla sostenibi-
lita del medio e lungo termine dei programmi pubblici. Tale processo
appare per molti aspetti lungi dal suo compimento e annunci di nuove
iniziative si susseguono nei diversi paesi.
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L’analisi dei piu recenti contributi della letteratura scientifica e delle
istituzioni internazionali rende possibili alcune valutazioni riguardo a
quanto ¢ gia stato fatto e quanto ancora resta da fare. Il Libro Verde
pubblicato dalla Commissione europea in materia di cambiamenti
demografici, ad esempio, chiarisce, al di la delle controversie da esso
suscitate, alcune indicazioni.

In primo luogo, la sfida demografica pone una serie di questioni che
riguardano non solo i sistemi pensionistici ma tutta I’architettura dello
stato sociale tipico dei paesi europei. Il progressivo invecchiamento
della popolazione al pari della riduzione futura della forza lavoro nei
25 paesi membri pone il bisogno di ridefinire Pequilibrio tra sforzo di
protezione contro i principali rischi sociali e nuove forme di solida-
rieta tra generazioni (soprattutto nei paesi dell’Europa continentale e
del Sud). Nuovi strumenti di attivazione delle fasce sociali che con piu
difficolta trovano oggi accesso al mondo del lavoro (ad esempio, 1
giovani, le donne e gli anziani) appaiono decisivi. Nuove politiche per
la famiglia, la natalita, 'immigrazione, la ricerca e la formazione ap-
paiono anch’esse necessarie per garantire il perseguimento dei principi
di solidarieta e di sviluppo economico. In questo quadro, le politiche
previdenziali costituiscono solo un tassello del tentativo di rivedere a
fondo il modello di crescita eredita del XX secolo.

I’Unione Europea ha lanciato in tal senso la Strategia di Lisbona, nel
tentativo di rendere piu dinamica la propria struttura economica e so-
ciale. In campo previdenziale, una vasta gamma di strumenti, dal me-
todo comunitario classico al metodo aperto di coordinamento, sono
stati utilizzati per intervenire. La valutazione dell'impatto di tali strate-
gie, in particolare per quanto riguarda il coordinamento aperto delle
politiche previdenziali, appare ancora prematuro anche se i primi se-
gnali risultano per lo meno contraddittori.

Ad ogni modo, la coerenza tra il messaggio europeo e le riforme na-
zionali ¢ interessante, anche se rimane difficile individuare un nesso
causa-effetto tra le due sfere (Sacchi, 2004). Gli interventi legislativi
implementati in molti Stati hanno contribuito ad una riduzione signi-
ficativa della spesa pensionistica pubblica nella prospettiva del lungo
termine. Essi hanno anche favorito lo sviluppo (in molti casi ancora
potenziale) della previdenza integrativa, mescolando la responsabilita
pubblica con quella del mercato e delle parti sociali.

Mentre nuovi interventi sono richiesti (ad esempio dalla Commissio-
ne) al fine di stabilizzare ulteriormente la spesa pensionistica futura
(soprattutto nei paesi dell’Europa continentale e del Sud), alcune



preoccupazioni sembrano nascere dalla tenuta delle garanzie e dei di-
ritti previdenziali delle nuove generazioni, a fronte della ridotta gene-
rosita dei trattamenti pubblici (con particolare riferimento ai paesi an-
glosassoni e ai nuovi paesi membiri).
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Organizzazione del tempo
e sistema delle tutele’

L’autore svolge in questo saggio extra-lavorative o «fuori mercato»,
alcune considerazioni relative come il lavoro di cura e quello
essenzialmente a quattro temi volontario; e, anche in conseguenza
tra loro connessi: la natura di quanto sin qui argomentato,
ambivalente della flessibilita le prospettive di un riallineamento
del lavoro, che se da una parte tra tempo di lavoro e tempi di vita,
precarizza i rapporto di lavoro, e la contemporanea esigenza di una
dall’altra sembra concedere maggiori  nuova articolazione del sistema
possibilita di realizzazione delle tutele in grado di dare risposte
professionale di sé; il crescente tanto ai vecchi che ai nuovi
«riconoscimento sociale» di attivita rischi ed opportunita.

In queste pagine svolgero alcune considerazioni relative essenzial-
mente a quattro temi, tra loro connessi: la natura ambivalente della
flessibilita del lavoro tra precarizzazione del rapporto di lavoro e rea-
lizzazione professionale di sé; il crescente «riconoscimento sociale» di
attivita extra-lavorative o «fuori mercaton; le prospettive di un rialli-
neamento tra tempo di lavoro e tempi di vita e I'esigenza di una nuo-
va articolazione del sistema delle tutele del lavoro.

1. La natura ambivalente della flessibilita del lavoro

Quando oggi si parla di flessibilita del lavoro si intendono molte cose.
La flessibilita che ha sollecitato maggiormente 'attenzione e il dibat-
tito ¢ quella cosiddetta «numerica», intesa fondamentalmente come
maggiore liberta di licenziamento: 'argomentazione, qui, da parte del-
le imprese, ¢ che una legislazione sociale eccessivamente garantista in
tema di licenziamenti aumenti 1 costi di produzione e renda le imprese
assal prudenti nell’assumere nuovi lavoratori, anche in caso di espan-

* Per un approfondimento di questi temi, in un quadro teorico e argomentativo
pit ampio, rimandiamo a Paci, 2005.
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sione della domanda dei loro prodotti: da questo punto di vista, la
flessibilita numerica favorirebbe la riduzione della disoccupazione. Ma
questo tipo di flessibilita trova la maggiore opposizione del sindacato,
il quale non ¢ disponibile ad intaccare i diritti acquisiti dei lavoratori
occupati. Altre volte si ¢ insistito sulla flessibilita salariale, intesa come
possibilita per le imprese di rapportare il salario alla produttivita o di
scendere sotto 1 minimi salariali per determinate fasce di lavoratori o
in determinate aree geograﬁche del paese (e anche qui la contrapposi-
zione tra imprese e lavoratori ¢ abbastanza netta). Relativamente mi-
nore attenzione, invece, ha ricevuto in passato la flessibilita del tempo
di lavoro (con riferimento non solo all’orario giornaliero e settimana-
le, ma anche a quello annuale). Di questa flessibilita, per la quale esiste
una maggiore possibilita di incontro tra imprese e lavoratori, ci occu-
peremo qui particolarmente, ma prima sembrano utili alcune riflessio-
ni generali sui rapporti tra flessibilita, precarieta e realizzazione di sé
nel lavoro.

Molte voci autorevoli hanno sottolineato la crescita della precarieta
lavorativa e della insicurezza sociale connessa con i processi di flessi-
bilizzazione delle strutture produttive e la proliferazione dei lavori
«atipici»: per Ulrich Beck (2000, p. 7), ad esempio, assistiamo oggi alla
«[...] irruzione della precarieta nei bastioni occidentali della piena oc-
cupazione» e per Zygmunt Bauman (2001, p. 35) «[...] la vita lavorati-
va ¢ satura di incertezze». In Italia Luciano Gallino (2001, p. 22) sot-
tolinea che il lavoro flessibile ¢ percepito come «[...] una ferita
dell’esistenza, una fonte immeritata di ansia, una diminuzione di dirit-
ti». Su questo tema la ricerca sociale ha conosciuto un rapido sviluppo
e il dibattito tra gli studiosi ¢ assai ampio. Non si puo dire, tuttavia,
che siano stati raggiunti risultati certi e condivisi, né sull’entita del fe-
nomeno, né sulla sua natura. Il lavoro flessibile o atipico ¢ certamente
in crescita e, probabilmente, nella maggioranza dei casi, si tratta di la-
voro instabile, temporaneo e precario. Tuttavia quanti siano 1 lavora-
tori coinvolti e come essi vivano la loro condizione lavorativa (se la
vivono, cio¢ in termini di insicurezza o anche di chance di autorealizza-
zione professionale), sono ancora questioni irrisolte.

Certamente, in tutti i maggiori paesi sviluppati si osserva, a partire
dalla meta degli anni ottanta, un significativo aumento dell’occupa-
zione atipica. In Italia, Luciano Gallino (2001, p. 38) ha stimato che 1
lavoratori atipici, nel loro complesso, ammontino a circa quattro mi-
lioni e possano raddoppiare nei prossimi dieci anni. Secondo questo
autore, in prospettiva, il lavoro «stabile, ben retribuito, con buone



prospettive di carriera [...] ¢ destinato a diventare il privilegio di un
numero limitato di eletti, intorno a un quinto di coloro che lavorano
per ciascuna impresa [...]» (p. 18). Questo scenario non ¢ molto di-
verso da quello che descrive Ulrich Beck per la Germania, quando
nota che tra quindici anni solo la meta dei lavoratori tedeschi avranno
un posto di lavoro regolare e a tempo pieno: «Tra il 1980 e il 1995 —
scrive questo autore — la quota dei lavoratori dipendenti “normali” ¢
scesa in Germania dall’80% al 68% circa. Ancora agli inizi degli anni
settanta per ogni persona attiva al di fuori di un rapporto di lavoro re-
golare, c’erano cinque persone titolari di un contratto di lavoro di-
pendente secondo la norma. All'inizio degli anni ottanta, il rapporto
era di 1:4, a meta degli anni ottanta era gia di 1:3, mentre a meta degli
anni novanta € diventato ormai di 1:2. Se la tendenza rimane invariata,
tra quindici anni il rapporto sara di 1:1. Solo la meta dei lavoratori
avranno allora un posto di lavoro a tempo pieno con tanto di coper-
tura previdenziale» (Beck, 2000, pp. 120-121).

Per quanto riguarda la situazione italiana, tuttavia, ad una visione me-
no «drammatica» invita recentemente Emilio Reyneri (2004), secondo
il quale i lavoratori precari, in particolare quelli nell’'ambito del lavoro
indipendente o «di collaborazione», sono stati nel nostro paese netta-
mente sovrastimati: i «collaboratori» infatti, nel 2002, non sarebbero
due milioni e mezzo, come affermato da piu parti, ma soltanto 800
mila, di cui 200 mila professionisti'. (Ad una cifra analoga — pari cio¢ a
700 mila collaboratori nel 1999 — giungeva anche Sestito, 2002, p.
143). 1l lavoro precario, invece, ¢ aumentato nettamente all'interno dei
lavoratori dipendenti, ma non tanto nella forma dei «avoratori interi-
nali» (che costituiscono a tutt’oggi una piccola minoranza pari a circa
120.000 unita), né nella forma del «avoro part-time» (all'interno del
quale ¢ cresciuto il lavoro stabile o a tempo indeterminato)?, quanto
nella forma del lavoro a termine (o a tempo determinato): negli ultimi
dieci anni infatti questo tipo di lavoro ¢ quasi raddoppiato, raggiun-
gendo oggi, all'interno dell’occupazione dipendente, una quota pari al
10% (Reyneri, 2004, p. 1092; Sestito, 2002, p. 152). Nel complesso,
tuttavia, non va dimenticato che: «[...] I'85% degli occupati in Italia ¢

1 Tuttavia questi collaboratori precari, come Reyneri stesso osserva: «[...] pur
ridimensionati, non sono pochi, poiché sarebbero oltre il 10% di chi si dichiara
professionista o lavoratore in proprio» (Reyneri, 2004, p. 1091).

2 Sul lavoro part-time, come forma di lavoro avente una sua specificita e non
assimilabile interamente al lavoro precario, vedi pit oltre.
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oggi a tempo indeterminato [...] e che nel 2003 il numero dei good jobs,
1 posti stabili creati dalle imprese, ha superato quello dei bad jobs» (Ac-
cornero, 2005, p. 24).

Per dare un giudizio completo, infine, su questa crescita del lavoro
flessibile e atipico, va tenuto presente che esso ¢ caratterizzato da una
forte presenza di giovani e di donne, cioe di soggetti che sono rimasti a
lungo (e sono tuttora) largamente inoccupati o disoccupatis. Nel valuta-
re, allora, le nuove forme di lavoro flessibile e atipico, non si pud non
tenere presente che la loro crescita puo aver offerto una pitt ampia pos-
sibilita di accesso all’occupazione a soggetti destinati altrimenti a restar-
ne ai margini. Come osservano in proposito Barbieri e Mingione (2003,
p- 16): «[...] 1a letteratura che analizza la transizione al “postfordismo”
pecca di un fastidioso rimpianto per la stabilita, la sicurezza, la prevedi-
bilita del vecchio modello di regolazione sociale. I “nuovi lavori” infatti
sono in larga parte appannaggio di coloro che erano |...] gli esclusi dal
mercato del lavoro: i1 giovani e le donne. Si tratta di soggetti che oggi
stanno faticosamente entrando nel mercato del lavoro, sia pure dalla
“porta di servizio”. Una porta che non va [...] “spalancata spensierata-
mente”’, ma che sarebbe antistorico oggi cercare di richiudere».
Possiamo dunque ritenere che queste forme di lavoro costituiscono
per i lavoratori coinvolti un primo passo verso un inserimento
nell’occupazione stabile, all'interno di un processo positivo di crescita
e realizzazione di sé? Questo dipende evidentemente dagli sviluppi di
carriera che possono (o0 meno) seguire a questo primo inserimento. Ci
imbattiamo qui nel problema del cosiddetto «intrappolamento» delle
persone nella fascia del lavoro temporaneo, poco qualificato e a basso
salario. Su questo problema, le ricerche disponibili sono poche e for-
niscono dati ambigui. Dati comparativi piu recenti in materia sono
quelli, relativi a dodici paesi europei, raccolti dall’Oecd e riportati da
Giovanna Fullin (2004, p. 14), secondo i quali la quota di lavoratori
temporanei che ha un impiego stabile varia tra il 21% della Francia e il
56% dell’Austria, dopo un anno, e tra il 36% della Spagna e il 71%
dell’Austria dopo due anni, I'Italia situandosi in una posizione inter-
media con il 41% dei lavoratori temporanei che dopo un anno hanno

3 In Italia, tra gli interinali il 55% aveva nel 2000 meno di 30 anni (Fullin, 2004,
p- 35) e tra 1 lavoratori a termine il 60% di essi aveva, nello stesso anno, meno
di 35 anni (Sestito, 2002, p. 153). Per quanto riguarda il genere, le donne pre-
valgono nettamente nelle fasce piu giovani di eta dei collaboratori (Fullin, 2004,
p- 30) e costituiscono quasi la meta dei lavoratori a termine (Sestito, 2002, p. 153).



un’occupazione stabile e il 52% dopo due annit. Questi dati aggregati
sono di difficile valutazione: essi infatti non permettono di distinguere
le varie componenti di lavoratori temporanei o atipici prese in consi-
derazione nei diversi studi. I’oscillazione della percentuale di lavora-
tori che, a partire da un primo lavoro precario, accedono in seguito a
carriere lavorative piu stabili puo essere spiegata, infatti, oltre che dal
periodo preso come riferimento, anche dal fatto che si tratta di giova-
ni istruiti o, invece, di casalinghe in eta matura, liberatesi dai vincoli
del lavoro di allevamento dei figli, o ancora di ex disoccupati di lunga
durata, ecc. Per quanto riguarda i giovani in uscita dalla scuola, ad
esempio, un ruolo importante ha svolto negli anni recenti in Italia la
diffusione dei contratti di formazione-lavoro e di apprendistato: se-
condo Reyneri (2004, p. 1092) ¢ questa la spiegazione della «lunga ga-
vetta» che ha sostituito oggi per gran parte dei giovani di ogni livello
di istruzione l'ingresso diretto nel lavoro stabile, prevalente invece ne-
gli anni sessanta e settanta.

In definitiva, possiamo dire che, se ¢ vero che oggi viviamo una situa-
zione di crescita di queste forme precarie e temporanee di lavoro, le
quali si prolungano a volte per anni con tutte le conseguenze negative
che cio comporta sulla vita dei lavoratori coinvolti, ¢ anche vero che
esiste una componente minoritaria di lavoratori che riesce a lasciare,
entro uno o due anni, questa condizione di precarieta e incertezza, in-
serendosi piu stabilmente all'interno dell’occupazione. Su questo
punto possiamo concludere quindi con le parole di Barbier e Nadel:
«La flessibilita puo presentare aspetti positivi per 1 lavoratori dipen-
denti. Non tenerne conto significherebbe sottovalutare uno degli
aspetti dinamici della situazione contemporanea: la flessibilita ¢ in li-
nea con le aspirazioni individuali |[...]. Semmai questo processo non
va avanti cosi velocemente da permettere lo sviluppo delle potenzia-
lita creatrici del lavoro umano. Solo qualcuno colpito da amnesia puo
credere che il taylorismo e il fordismo siano stati dei paradisi per il la-
voro [...]. La flessibilizzazione in definitiva puo arricchire di nuove
potenzialita le forze creatrici dei lavoratori dipendenti» (Barbier e
Nadel, 2002, pp. 74-75 e 95: il corsivo ¢ nostro).

4+ Per quanto riguarda I'Italia, in un precedente lavoro della Fullin (2002, p. 562),
venivano offerti dati Istat relativi al 1999, secondo 1 quali la percentuale di lavo-
ratori temporanei (a tempo determinato) che era passata a lavori stabili (a tem-
po indeterminato) era del 20,8% dopo tre anni dal primo lavoro e del 36,4%
dopo cinque.

15

==
w»

OB OUWISSEI



16

=~
W

ORGANIZZAZIONE DEL TEMPO E SISTEMA DELLE TUTELE

2. 1] «riconoscimento sociale» di attivita extra-lavorative

Accanto alla crescita delle forme di lavoro flessibile, atipico e tempo-
raneo, assistiamo da alcuni anni ad un secondo processo — sul quale
fino ad oggi I'attenzione si ¢ soffermata assai meno e, comunque, in
modo non sistematico — che riguarda attivita «para-lavorative», che si
svolgono fuori del mercato e che, pur non configurandosi come lavo-
ro retribuito, ottengono un crescente riconoscimento sociale (o legit-
timazione pubblica), «districandosi», per cosi dire, dalla massa delle
attivita private o «di fatton, svolte dalla popolazione non attiva. Que-
sto secondo processo ci interessa in questa sede, perché tali attivita,
proprio a seguito del loro crescente riconoscimento sociale, pongono
con maggiore evidenza, rispetto alle attivita personali strettamente
«private, il problema di una migliore organizzazione (o «conciliazio-
ne») dei tempi di vita e di lavoro. Qui ci limiteremo ad alcune conside-
razioni relative al «lavoro di cura» e al «lavoro volontarion, ma la ten-
denza al riconoscimento sociale coinvolge anche altre attivita, come
quella di formazione (o meglio di «autoformazione») e quella connessa
con lo svolgimento di cariche pubbliche, sindacali o politiches.

Per quanto riguarda il «lavoro di cura», le modalita di riconoscimento
sono molteplici. Storicamente, il congedo per maternita ¢ la prima
forma di riconoscimento sociale di una attivita familiare. Ad esso
hanno fatto seguito poi, il congedo per paternita, quello parentale per
ragioni familiari, quello per adozione, quello per assistenza e cura di
un familiare malato o non autosufficiente, ecc. Il diritto a questi con-
gedi varia da paese a paese, ma comune a tutti ¢ la conservazione del
posto di lavoro e il diritto a una percentuale della retribuzione, non-
ché a varie tutele previdenziali. Interessante ¢ anche la tendenza, che
si va affermando nella legislazione di molti paesi, a coinvolgere e in-
centivare anche gli uomini nel ricorso a tali congedi.

Accanto ai congedi possiamo menzionare vari tipi di indennita o asse-
gni versati dallo Stato a chi svolge date attivita familiari (dagli assegni
per i figli, a quelli di accompagnamento di persone inabili, agli «asse-
gni di cura» forniti per il servizio di assistenza di membri non autosuf-

5> Anche queste ultime attivita ottengono un crescente riconoscimento sociale e
normativo: si pensi al valore legale di titoli formativi e accreditamenti, ai conge-
di formativi e a1 «sabbaticiy, ai «distacchi sindacaliy, al «riscatto» a fini pensioni-
stici degli anni di studio o di quelli passati nello svolgimento di cariche pubbli-
che, ecc.



ficienti della famiglia, ecc.). In altri casi si tratta del riconoscimento a
membri della famiglia di «contributi figurativi» ai fini pensionistici per
attivita di caregiving. In altri ancora, di forme di incentivazione o di
parziale partecipazione finanziaria dello Stato alle forme volontarie di
«pensione delle casalinghexs.

La crescita degli assegni di cura forniti agli anziani, che essi possono
passare a un caregiver familiare oppure utilizzare per acquistare assi-
stenza professionale, ¢ un fenomeno in atto in tutta Europa, sia pure
con modalita differenti nei vari paesi. Si va dal contributo monetatio
fornito a familiari in eta lavorativa non conviventi (come in Francia e
in Inghilterra); agli assegni di cura che il beneficiatio pud passare an-
che a un familiare convivente, come in Austria, Olanda e Germania; ai
veri e propri «stipendi» pagati al caregiver familiare, entro progetti ap-
provati dall’ente locale, in Svezia e Finlandia (Gori, 2001, pp. 94-94;
Bevilacqua, 2005)7.

Il «riconoscimento sociale» del caregiver familiare ¢ accresciuto dal con-
ferimento, in diversi casi, di una copertura previdenziale ai fini della
pensione e degli infortuni sul lavoro. Cosi ¢ in Finlandia, dove il careg-
ver ¢ trattato come un lavoratore dipendente (egli ha diritto anche a
due giorni di ferie pagate al mese, durante i quali ¢ sostituito da un

6 Come ha notato recentemente Pasquale Sandulli (2003, p. 433-434): «[Il lavo-
ro di cura, in vari paesi europei| tende ad assumere una sua specifica individua-
lita, via via distinguendosi dall’articolato e complesso contenuto del lavoro fa-
miliare [...]. La sua valorizzazione si svolge essenzialmente, se non esclusiva-
mente, in termini di estensione della protezione sociale». Dopo aver ricordato
le forme di protezione sociale di questa attivita, prevalentemente «di segno assi-
stenziale», ma che si combinano in qualche caso (come per la previsione di as-
segni di maternita o di assicurazione contro gli infortuni) con la logica previ-
denziale-assicurativa, questo autore conclude: «Nel complesso, risulta un pano-
rama abbastanza significativo di interventi volti alla protezione sociale di sog-
getti che con la loro attivita, pur non professionale, integrano a loro volta in
taluni casi il sistema di protezione sociale pubblica» (p. 435).

7 In Italia, tra le misure piu significative ¢ da porre certamente I'indennita di ac-
compagnamento, che riguardava, nel 1997, 860.000 soggetti (Gori, 2001, p.
102). Ma in forte crescita sono anche gli assegni di cura erogati dagli enti locali:
secondo Gorti (727, p. 103), il 42% dei Comuni italiani, direttamente o tramite le
Asl, forniva nel 2000 questo tipo di assegni (tale percentuale sale al 64% per il
Centro-Nord). Anche se questa misura si puo sostanzialmente ritenere come
ispirata, da parte degli enti locali, al contenimento det costi, essa tuttavia ¢ con-
siderata dai caregivers «un riconoscimento del loro quotidiano lavoro di assisten-

za» (p. 104).
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operatore professionale); cosi ¢ anche in Germania dove il caregiver ha
diritto ai contributi per la pensione e per gli infortuni sul lavoro, usu-
fruendo anche di quattro settimane di ferie all’anno durante le quali,
come in Finlandia, il caregiver ¢ sostituito da un operatore professiona-
le; ma cosi ¢ anche in Olanda e Francia dove al caregivers ¢ ricono-
sciuto un minimo di copertura previdenziale, nonché in Austria, dove
essi possono versare contributi volontari ai fini pensionistici a condi-
zioni particolarmente agevolate (Gori, 2001; Bevilacqua, 2005). Infine
possiamo ricordare che in Germania ¢ possibile ricevere un accredito
contributivo a fini pensionistici per il periodo (fino a tre anni) dedi-
cato all’educazione dei figli, calcolato sulla base della retribuzione me-
dia di tutti i lavoratori assicurati (Bieback, 2003, p. 460).

Prima di andare oltre, tuttavia, € bene chiarire che sottolineare 'im-
portanza del riconoscimento del lavoro familiare di cura non vuole di-
re essere contrari a una politica di «defamilizzazione» delle attivita di
assistenza e di sviluppo dei servizi pubblici in questo campo. Vuol di-
re, pero, riconoscere che la sfera della famiglia ¢ una delle sfere della
vita nelle quali 'individuo che lo voglia puo realizzare se stesso e dare
un senso alla propria vita, al pari della sfera lavorativa (o di altre sfere
di attivita extra-familiari)s. Nella visione di una «societa pluriattiva»
(Beck, 2000) nella quale I'individuo (maschio o femmina che sia) puo
ampliare 1 suoi margini di liberta d’azione, la famiglia resta uno dei
luoghi privilegiati per «progettare e avere una vita propria» (Sen,
2000), fonte di gratificazione e di realizzazione di sé. E la tendenza al
«riconoscimento sociale» del lavoro di cura familiare non puo che raf-
forzare questa possibilita.

Anche per il lavoro volontario (come per il lavoro familiare), ¢
allopera un processo di «riconoscimento sociale». Certo I'azione vo-
lontaria ¢ presente da sempre sulla scena sociale. Tuttavia ¢ relativa-
mente di recente che abbiamo assistito in Italia ad una legislazione
specifica in questo campo e alla assunzione di un ruolo pubblico
dell’attivita di volontariato. Un complesso di leggi e di disposizioni

8 Questo ¢ vero al punto che, quando l'attivita professionale (o politica) diventa
cosi assorbente da rendere praticamente impossibile la partecipazione alla vita
familiare, si verificano anche casi clamorosi di rinuncia ad attivita e a cariche
prestigiose, pur di recuperare un migliore equilibrio di sé. Vedi ad esempio il ca-
so di Robert B. Reich, che lascio il suo posto di ministro del Lavoro nell’lammi-
nistrazione Clinton, cosi come egli stesso lo racconta in apertura del suo libro:

L infelicita del successo (2001, p. 13).



normative (a partire dalla legge 266 del 1991) ha fatto delle associa-
zioni volontarie dei soggetti giuridici riconosciuti, tutelati e incentivati.
A livello delle Regioni e degli enti locali, esistono albi e procedure di
riconoscimento e accreditamento di queste associazioni. Nella legge
328/2000, poi, questi soggetti vengono chiamati a svolgere un ruolo
istituzionale o «quasi istituzionale», nel quadro della costruzione det
piani sociali regionali e locali e nella «co-progettazione» di programmi
e servizi. Né possiamo dimenticare I'esistenza in Italia da alcuni anni
di un Servizio civile nazionale, entro il quale operano migliaia di gio-
vani che svolgono attivita di volontariato.

In Italia, tuttavia, siamo ancora lontani dal livello di tutela previden-
ziale del lavoro volontario osservabile in altri paesi europei. I volonta-
ri usufruiscono per legge soltanto di una copertura assicurativa contro
gli infortuni sul lavoro che tuttavia: «[...] risponde ad una logica
strettamente civilistica di ordine risarcitorio» (Sandulli, 2003, p. 433).
Non cosi in Germania, dove i volontari, se assistono una persona as-
sicurata contro linfermita, sono sottoposti al sistema pensionistico
pubblico obbligatorio (oltre all’assicurazione contro gli infortuni sul
lavoro) (Bieback, 2003, p. 450). Essi inoltre possono usufruire del sus-
sidio di disoccupazione anche in presenza di una remunerazione per il
lavoro volontario (che non superi pero una certa soglia) (7).

A questo proposito ¢ possibile chiedersi se per questo lavoro volonta-
rio di impegno sociale sia possibile ipotizzare un riconoscimento che
giunga sino al conferimento, da parte delle istituzioni centrali o locali
dello Stato, di un compenso monetario anche minimo. Tra gli autori
che formulano proposte di questo genere vi sono, ad esempio, Jeremy
Rifkin e Ulrich Beck. A queste proposte (ma con una valenza piu

» Molte amministrazioni locali, inoltre, hanno sostenuto lo sviluppo delle cosid-
dette «banche del tempow, sorte come iniziative volontarie e finalizzate alla of-
ferta e allo scambio gratuito di servizi e professionalita che non sono reperibili
facilmente sul mercato o che hanno un prezzo non alla portata di chi ne ha bi-
sogno. Una forma importante di riconoscimento sociale, infine, ¢ stata I'intro-
duzione, in molti paest, del congedo per partecipazione ad iniziative di volonta-
riato, sia ordinarie, che legate ad emergenze sociali o ambientali.

10 Rifkin (1995, p. 408) sostiene che: «LLo Stato e 1 governi locali dovrebbero
prendere in considerazione la corresponsione di un “salario sociale” in alterna-
tiva alle sovvenzioni assistenziali per chi accetta di essere addestrato e impie-
gato in attivita del terzo settore [...]. Con le organizzazioni locali e 1 gruppi #on-
profit che si assumono la responsabilita di rispondere ai bisogni tradizionalmente
gestiti dallo Stato — continua questo autore (p. 423) — una parte delle entrate
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generale perché riguarda tutte le principali attivita sociali riconosciute
e non il solo lavoro volontario di impegno sociale) puo essere acco-
stata quella di Alain Supiot e degli altri esperti che hanno collaborato
con lui alla estensione del rapporto: Trasformazion: del lavoro e futuro della
regolazione del lavoro in Enropa, preparato per la Direzione Generale del
Lavoro e delle Politiche sociali della Commissione Europea. In questo
rapporto, infatti, si giunge alla definizione: «[...] di un nuovo para-
digma della condizione lavorativa che ingloba le diverse forme di la-
voro (di mercato e non di mercato) che ogni persona ¢ suscettibile di
svolgere nel corso della vita [...] [Questo comporta] un nuovo tipo di
diritti sociali, riferiti al lavoro in generale (lavoro nella sfera familiare,
lavoro di formazione, lavoro volontario, lavoro di pubblica utilita,
ecc.) che possono essere definiti “diritti di prelievo sociale” [...]» (Su-
piot, 2003, p. 66-67). E inutile dire quanto importante appare la netta
apertura che si opera qui, sul piano dello jus condendum, a tavore delle
attivita lavorative fuori mercato socialmente riconosciute.

3. Lorganizzazione del tempo nella societa attiva

Importanti cambiamenti avvengono dunque intorno a noi. Sui luoghi
di lavoro si assiste all’emergere di un consistente settore di lavori
temporanei o precari, che comprende pero la possibilita di restituire al
singolo lavoratore una maggiore capacita di autorealizzazione in cam-
po professionale. Contemporaneamente, all’esterno del mercato del
lavoro emergono forme di attivita che ottengono sempre piu spesso
un riconoscimento sociale o una legittimazione pubblica: ¢ come se
dalla condizione generale (e generica) di «inattivita» (che caratterizza la

tributarie si libererebbe e potrebbe essere utilizzata per addestrare e corrispon-
dere un “salario sociale” alle persone che lavorerebbero nella propria comunita
per atutare gli altrin. Quanto a Beck (2000, pp. 180- 182), egli delinea un sistema
in cut: «[...] i lavoro di impegno sociale e civile [...] non viene veramente retri-
buito, ma ricompensato e, in questo modo, riconosciuto e rivalutato social-
mente [...] tramite un reddito di cittadinanza non inferiore al sussidio di disoc-
cupazioney, sulla base di un progetto approvato a livello locale e «teso pubbli-
camente visibile». Beck e consapevole che questo tipo di lavoro non rimuovera
mai 1l lavoro di mercato: «Esso — secondo questo autore (p. 241) — sara orien-
tato e organizzato in modo complementare e non sostitutivo rispetto al lavoro
di mercato e pertanto sara circoscritto a quegli ambiti di attivita che non posso-
no essere ricoperti dal lavoro salariaton.



«popolazione non attiva») cominciasse a districarsi un insieme di atti-
vita che, pur restando fuori dal mercato, acquistano una loro autono-
mia e una identita «para-lavorativar.

Assistiamo, insomma, a un processo di divaricazione che interessa sia
il mondo del lavoro, dove accanto al lavoro «tipico» emergono i lavori
temporanei e precari, che la «popolazione non attiva», dove, accanto
alle attivita private o personali, emergono alcune attivita che ottengo-
no un riconoscimento sociale. In entrambi i casi, sia pure in un qua-
dro di difficolta e precarieta diffusa, cresce la possibilita di realizza-
zione di sé dell’individuo. Nel primo caso, si apre la possibilita di fa-
vorire, pitt di quanto avvenisse entro le forme rigide della organizza-
zione taylor-fordista, l'autorealizzazione professionale dei lavoratori.
Nel secondo, si valorizza la scelta dell'individuo di impegnarsi in sfere
di attivita prima socialmente misconosciute, anche nelle quali egli puo
desiderare di esprimere se stesso.

E in questa situazione di transizione, che coinvolge la tradizionale
partizione tra lavoro e non lavoro, che acquista particolare importan-
za la flessibilita del tempo di lavoro e la sua conciliazione con quello
dedicato alle altre sfere della vita. Quali attivita sono vissute come la-
voro; quali lavori di mercato e quali attivita fuori mercato svolgere; se
impegnarsi «su entrambi i fronti» oppure su uno solo; e, nel primo ca-
so, se svolgere questi compiti «in contemporanea» (modulando
l'orario giornaliero o settimanale del proprio impegno) o «in succes-
sione» (nell’arco dell’anno o della vita); per quanto tempo, con quali
orari e in quali fasi della vita: tutto cio inizia lentamente a districarsi
dai vincoli preesistenti e da norme rigide e costrittive, aumentando 1
margini di autonomia e aprendo un campo di azione fino ad oggi pre-
clusoii. Interessanti appaiono, da questo punto di vista, le misure che
intervengono sul tempo di lavoro retribuito, per «fare spazioy, se cosi
si puo dire, alla possibilita di dedicarsi ad altre attivita. Due sono le vie
cul solitamente si fa riferimento in proposito: la via dei congedi e
quella del lavoro a tempo parziale. La prima comporta una rotazione
tra il lavoro e le altre attivita; la seconda un loro contemporaneo svol-
gimento.

I congedi o le «sospensioni dal lavoro» sono andati sviluppandosi, ne-

11 Come dice Beck (2000, p. 24), riecheggiando il giovane Marx, I'esigenza ¢
quella di «[...] aprire e garantire spazi di sviluppo individuale, accanto al regno
della necessita, in cui sia possibile dedicarsi ad una pluralita di attivita, quali 1
lavoro familiare e il lavoro di impegno civile e socialey.
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gli anni, in una ampia articolazione di tipi e modalita (Fasano, 2005).
Abbiamo costi: il congedo annuale retribuito (di 3 o 4 settimane), ge-
neralmente usufruito per ferie; il congedo matrimoniale; quello per
maternita; per paternita; per adozione; il congedo parentale per ragio-
ni familiari; quello per malattia o infortunio; quello per motivi di stu-
dio o di formazione professionale; quello per rappresentanza sinda-
cale; per funzioni elettorali; per assunzione di una carica pubblica;
quello per lavoro di volontariato e infine quello per motivi di forza
maggiore. Il diritto a queste forme di congedo varia da paese a paese,
ma ¢ solitamente connesso con il possesso di un periodo minimo di
anzianita di servizio. Comune a tutte le forme ¢ la conservazione del
posto di lavoro, mentre variano, secondo i paesi e il tipo di congedo,
la durata del congedo stesso; la possibilita e la percentuale della retri-
buzione di cui continuare ad usufruire; le tutele previdenziali e 1 van-
taggi retributivi e di carriera, maturati durante il congedor.

Questo modello dei congedi o delle «sospensioni» dal lavoro ha rice-
vuto recentemente una particolare attenzione nel «Rapporto Supiot»
(2003, pp. 66-68). Esso, inoltre, secondo alcuni autori (Ferrera-Heme-
rjick-Rhodes, 2000, p. 64): «[...] appare promettente e destinato a
svilupparsi in Europa». Purtroppo mancano informazioni e statistiche
relative alla diffusione dei congedi nei vari paesi europei. In Italia si

12 La politica dei congedi ha trovato una ampia applicazione nei paesi scandina-
vi. In Danimarca, ad esempio, si offre ai lavoratori la possibilita di usufruire fi-
no ad un massimo di un anno di sospensione dal lavoro per dedicarsi alla fami-
glia, alla formazione, ad attivita di impegno volontario e sociale. In Svezia 1 ge-
nitori dispongono di un diritto a un congedo di 450 giorni usufruibile fino
allottavo anno del bambino o fino al raggiungimento del suo primo anno sco-
lastico. I due genitori possono entro certi limiti dividersi fra loro il congedo e
lavorare a tempo parziale. E riconosciuto loro un diritto di assenza per le ma-
lattie del bambino con un limite di 60 giorni 'anno, percependo 1 75% del loro
salario medio e questo diritto puo essere trasferito a un terzo (un parente ad
esempio) che riceve allora un’indennita calcolata sul proprio stipendio (Supiot,
2003, p. 99). In Francia, Spagna e Germania, il congedo parentale ¢ usufruibile
per tre anni e frazionabile in franche. In Italia, la legge 53 del 2000 ha introdotto
mteressanti innovazioni nella normativa che regola 1 congedi di maternita e pa-
ternita: la flessibilita nell’utilizzo dei cinque mesi di congedo di maternita obbli-
gatoria; 'incentivazione dei congedi di paternita; 'estensione del congedo op-
zionale fino all’ottavo anno del bambino; I'introduzione del congedo per morte
o grave malattia di un componente della famiglia; la possibilita di congedo per
motivi di studio (Saraceno, 2003, p. 216). Tuttavia il congedo parentale nel no-
stro paese ¢ previsto solo per 10 mesi (11 se viene chiesto anche dal padre).



dispone dei dati relativi ad un vasto campione di dipendenti di enti
pubblici, raccolti tramite una ricerca condotta nel 2004, sotto la dire-
zione di Marzio Barbagli, dall’Osservatorio nazionale sulle famiglie e
le politiche sociali. Tale ricerca ha permesso di misurare il ricorso al
congedo parentale prima e dopo lentrata in vigore della legge
53/2000. E emerso in tal modo che la percentuale di soggetti che
hanno fatto ricorso al congedo ¢ aumentata di circa un terzo tra il
1999 e il 2001 (passando dal 2,2 al 3,2% del totale occupati) e che,
nello stesso periodo, gli uomini fruitori del congedo sono passati dal
6,1% al 17,5 del totale fruitori.

Ma lo strumento principale per una politica di «riallineamento» tra
tempo di lavoro e tempi di vita ¢ forse il lavoro part-time. Questo tipo
di lavoro ¢ diventato ormai un fenomeno di massa e si sta imponendo
sempre piu all’attenzione degli osservatori come un tratto tipico della
transizione post-fordista. Colin Crouch (2001, p. 91), ad esempio,
conclude la sua analisi sulla diffusione del lavoro part-time nei paesi
europei tra gli anni sessanta e gli anni novanta, affermando che questa
forma di lavoro puo essere considerata: «[...] come un mezzo per
agevolare la transizione dal “modello di meta secolo” (o “modello
fordista”) e alleviare I'impatto con gli indefiniti modelli sociali che
emergono dal suo parziale crollon. Certo, per molti anni, la crescita
del lavoro part-time ha corrisposto essenzialmente alle esigenze delle
aziende e ha sollevato resistenze e opposizioni da parte del sindacato.
Oggi, tuttavia, esso appare riflettere anche alcune esigenze sentite dai
lavoratori, i quali affrontano crescenti problemi di organizzazione
della loro vita quotidiana. Di questa opinione ¢ anche Emilio Reyneri
(2003, pp. 25-26) quando scrive: «Ormai di flessibilita si parla soltanto
come aumento dei gradi di liberta per 'impresa, e non piu di flessibi-
lita dell’orario di lavoro per aumentare i gradi di liberta dei lavoratori e
delle lavoratrici e migliorarne le condizioni di vita. Implicitamente si
da per scontato che il punto di vista delle imprese abbia prevalso e
che tutte le situazioni di flessibilita siano mere imposizioni ai lavorato-
ri [...]. Ma cio non sempre corrisponde al vero. Le indagini hanno
mostrato che a molte donne il lavoro a tempo parziale ¢ gradito [...].
Anche molti giovani [...] trovano in questa situazione un’occasione
per una piu libera gestione del proprio tempo o per rinviare le scelte
definitive, di lavoro o di vitay.

E in questo quadro che va esaminato il forte sviluppo del lavoro a
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tempo parziale in Europats. In Italia, per contro, la percentuale di la-
voro part-time sull’occupazione si aggira ancora attorno al 9% ed ¢
nettamente inferiore, non solo a quella olandese (45%), ma anche a
quella del Regno Unito (25,5%), della Svezia (22,9%), della Germania
(21,7%) o della Francia (16,7%)1+. Va detto tuttavia che i lavoratori
part-time italiani sono cresciuti rapidamente negli ultimi anni, fino
quasi a raddoppiare in dieci anni (nel 1994 erano appena il 5,7%).
Inoltre, benché il lavoro part-time resti ampiamente una prerogativa
femminile, negli ultimi anni il tasso di incremento degli occupati part-
time in Italia ¢ stato uguale per gli uomini e per le donne.

La diffusione del lavoro part-time in Europa, d’altra parte, ¢ connessa
con lirruzione delle donne nel mercato del lavoro a partire dagli anni
sessanta. Oltre un terzo delle donne occupate oggi in Europa lo ¢ a
part-time. Da questo punto di vista questo tipo di lavoro ¢ stato lo
strumento attraverso il quale ¢ stato possibile alle donne europee ave-
re una vita lavorativa senza rinunciare a quella familiare. Una appa-
rente eccezione a questo sviluppo del lavoro part-time femminile in
Europa ¢ costituita dai paesi scandinavi, dove questo tipo di lavoro
appare stagnante e perfino in declino negli anni recenti: tuttavia, come
¢ stato argomentato in proposito: «Questo puo essere visto come un
esito di politiche di conciliazione tra lavoro e vita familiare fortemente
sviluppate: in questa situazione I'occupazione part-time ¢ sempre me-
no necessaria per le madri lavoratrici scandinave» (Hemerijck, 2002a,
p. 199).

Siamo consapevoli, certo, che in molti paesi europei e in particolare in
Italia il lavoro part-time delle donne ¢ oggi assai spesso I'espressione
di una subordinazione della donna rispetto all'uomo, sia nel lavoro
per il mercato, che, soprattutto, in quello nella famiglia (Signorelli,
2004). Una parte importante del lavoro part-time femminile ¢ frutto
di una costrizione (consapevole o subita culturalmente) in cui si tro-
vano le donne nei confronti del lavoro familiare. Il punto tuttavia ¢
che, rimanendo su questo piano descrittivo della realta dominante, si

13 I’Olanda, com’¢ noto, ¢ il paese europeo che ha sviluppato di piu il lavoro
part-time. In tale paese questo tipo di lavoro ¢ piu che triplicato negli ultimi
venti anni, raggiungendo ogei 1l 45% della occupazione totale (e oltre 1 74% di
quella femminile). Questo sviluppo ¢ stato possibile perché le parti sociali e 1l
governo lo hanno assunto espressamente come una loro strategia, sottoponen-
dolo ad un’opera di attenta negoziazione e controllo (Visser, 2001, p. 296).

14 Vedi l'articolo di Alessandra Fasano in questo stesso numero.



finisce per non vedere le nuove prospettive che si vanno aprendo
(certo piu in altri paesi europet, che nel nostro) a favore di #na «ocieta
attivay priva di connotazioni di genere Si rischia cio¢ di battersi contro il
lavoro part-time e di invocare anche per le donne il «full-time ma-
schile», invece di fare proprio un modello di societa in cui uomini e
donne condividano paritariamente la possibilita di un lavoro con un
orario piu breve e possano, altrettanto paritariamente, condividere,
nella pienezza della realizzazione di sé, la partecipazione alle altre sfe-
re della vita (a iniziare da quella familiare). Insieme ad una maggiore
liberta d’azione individuale, insomma, una «societa attiva» puo favori-
re anche una maggiore uguaglianza di generets.

Ma questa forma di lavoro interessa particolarmente anche 1 giovani,
sia come mezzo di accesso al mercato del lavoro, sia in quanto com-
patibile con una attivita di formazione (il 10,5% dei lavoratori part-
time europei dichiarano di preferire il lavoro part-time per motivi le-
gati alla formazione) (Eurostat, 2003). Importante, infine, risulta il la-
voro part-time anche per i lavoratori anziani, che in molti paesi euro-
pei ricorrono a forme di «pensionamento graduale», nel quadro di una
strategia di «invecchiamento attivo» della popolazione.

Dal nostro punto di vista, qui, vanno sottolineati in particolare due
aspetti del lavoro part-time. Anzitutto la diffusione tra 1 part-timers di
rapporti contrattuali di lavoro a tempo indeterminato. Troppo spesso
infatti si considera il lavoro part-time z fofo come un lavoro instabile,
confondendolo con le altre forme di lavoro precario. In realta in molti
paesi europel e anche in Italia, la maggioranza dei part-timers usufrui-
scono di un rapporto di lavoro a tempo indeterminatots. In secondo
luogo, va messa in evidenza la crescita negli anni recenti del part-time
cosiddetto «lungo». In effetti, dietro la media oraria settimanale di 20

15 Nella visione di Ulrich Beck (2000, p. 11) ad esempio, la diffusione del lavoro
part-time e dei congedi potrebbe essere accompagnata dalle seguenti condizioni
egualitarie: «[...] che tutti, donne e uomini, nella misura in cui lo vogliano, pos-
sano tenere un piede nel lavoro salariato; che il lavoro genitoriale sia social-
mente considerato, cosi come il lavoro artistico, culturale e politico, ricono-
scendo a questi tipi di lavoro il diritto alla pensione e alla assicurazione sanita-
ria; che i contemporaneo svolgimento di lavoro salariato e lavoro di impegno
civile e sociale comporti una redistribuzione degli obblighi familiari tra uomini e
donne».

16 Secondo Paolo Sestito (2002, p. 147), in Italia: «Il gruppo dei lavoratori part-
time stabili e volontari non solo ¢ quello pit consistente, ma ¢ anche quello che
ha evidenziato la maggiore crescita, specie negli ultimi due o tre anni».
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ore dei part-timers europei (nel’Europa a 15) del 2003, si cela una im-
portante distinzione: quella, appunto, tra part-time breve e part-time
lungo (o anche «sostanziale»)”. E evidente qui che la diffusione del
«part-time lungow», o anche — come ¢ stato chiamato — il «full-time bre-
ve» (Beccalli e Salvati, 1998), puo contribuire a cambiare I'immagine
tradizionale del part-time come lavoro marginale e precario. Esso ci
interessa in modo particolare perché ha una stabilita e un orario suffi-
cientemente lungo per permettere il reale coinvolgimento della perso-
na nella sfera lavorativa (con tutto quello che ci6 comporta in termini
di investimento in formazione, carriera e gratificazione personale); ma
ha anche un orario sufficientemente breve per conciliarsi con una
partecipazione equilibrata della persona alle altre sfere della vita.
Infine, I'aspetto sul quale anche occorre attirare I'attenzione ¢ quello
della importanza che assume oggi il lavoro part-time «scelto» o «vo-
lontario, rispetto a quello «subito» o «involontarion. E questo aspetto
infatti che puo essere assunto come indicatore di una crescita dei
margini di liberta dell’individuo nell’organizzare la propria vita, facili-
tando la conciliazione tra il tempo dedicato al lavoro e quello dedicato
alle altre sfere della vita che egli giudica importanti per una piena rea-
lizzazione di sé. In una ricerca del 1998, ad esempio, ¢ emerso che il
57% dei lavoratori full-time europei preferirebbero lavorare un minor
numero di ore settimanali (European Foundation for the Improve-
ment..., 2003). 11 31,8% dei part-timers europei, inoltre, rifiuterebbe
comunque di lavorare full-time anche se gli fossero offerte condizioni
convenienti (dati Eurostat, 2001). Esiste dunque in Europa una quota
consistente, se non maggioritaria, di lavoro part-time «volontario»ts.

17 In Olanda, ad esempio, st distinguono uno «small part-time» (fino a 19 ore set-
timanali) e un «arge part-time» (tra 20 e 34 ore): questi due tipt di part-time sono
grosso modo di pari importanza quantitativa, coinvolgendo ciascuno circa un mi-
lione e 400 mila lavoratori: ma negli anni recenti il part-time lungo ¢ cresciuto
molto di pitr. In Germania, alla fine degli anni *90, si contavano circa un milione di
part-time lunghi, con un orario superiore alle 18 ore. In Italia i lavoratori part-time
con un orario lungo (superiore alle 20 ore) sono in crescita negli ultimi anni,
avendo essi nettamente superato la meta del totale dei lavorator1 part-time.

18 Secondo I'Eurostat (2001) solo il 14,8% di lavoro part-time europeo pud de-
finirsi genuinamente «nvolontarion, cioé¢ dovuto al fatto che non ¢ stato possi-
bile trovare un lavoro full-time che si sarebbe preferito. (I soggetti poi che han-
no scelto il lavoro part-time per motivi familiari o personali, come la formazio-
ne o il lavoro di cura familiare, costituiscono il 39,4% dei lavoratori dell’'Unione
Europea). Su questo, vedi larticolo di Alessandra Fasano in questo numero.



In conclusione, nello sviluppo dei congedi e del lavoro part-time ¢
possibile vedere due misure congeniali alle esigenze di flessibilita tem-
porale, non solo delle imprese, ma anche dei lavoratori (specialmente
in alcune fasi del loro ciclo di vita). Esso inoltre porta con sé la possi-
bilita di una partecipazione piu equilibrata e paritaria alle varie sfere
della vita per milioni di donne e di uomini in Europa e una piu com-
pleta realizzazione di sé.

4. Quali tutele per il lavoro temporaneo?

Ci limiteremo qui, per concludere, ad alcune considerazioni relative al
problema della tutela pensionistica e di quella contro la disoccupazio-
ne dei lavoratori precari o temporanei (nonché di quelli impegnati in
attivita fuori mercato socialmente riconosciute). Per quanto riguarda
le pensioni, questo problema, per certi aspetti, si ¢ aggravato con le
recenti riforme introdotte in diversi paesi europei, volte a rendere piu
stringente il rapporto tra versamenti contributivi e prestazioni. (In
Ttalia, con la cosiddetta riforma Dini, del 1995, e I'introduzione del
«metodo contributivo» di calcolo delle pensioni). Questo dipende dal
fatto che 1 lavoratori precari o temporanei (e 1 soggetti che svolgono
attivita socialmente riconosciute) spesso non possono vantare una
adeguata carriera contributiva a causa della discontinuita della loro at-
tivita lavorativa e/o della mancata copertura previdenziale delle loro
attivita extra-lavorative. Oggi una intera generazione di giovani e una
larga quota della forza lavoro femminile si trovano «in mezzo al gua-
do»: da un lato, la loro condizione occupazionale reca gia in sé 1 segni
del sistema «post-fordista»; dall’altro, la loro tutela previdenziale ¢ del
tutto carente o, quando c’¢, appare parziale e anacronistica, legata
com’e ad un sistema di welfare costruito attorno alla figura del lavo-
ratore fordista, maschio e capofamiglia®.

19 Sono state effettuate in Italia diverse stime relative alla pensione che potreb-
be raggiungere, sulla base della normativa attuale, un lavoratore «atipico» al
termine della sua vita lavorativa. L’Inpdap ad esempio (2002, p. 344) ha calco-
lato 1l «tasso di sostituzione» (cioe il rapporto tra pensione e ultima retribuzio-
ne) per 1 lavoratori in «collaborazione coordinata e continuativan: se conside-
riamo la situazione di uno di questi lavoratori che inizi a lavorare a 27 anni e
vada in pensione a 65 anni, potendo vantare, quindi, contributi versati per 38
anni, con un’aliquota pari al 20%, egli otterrebbe una pensione pari al 37% della
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Una risposta a questo problema viene dai paesi scandinavi (ma anche
dall’Olanda e dall’Inghilterra), dove esiste, accanto alla pensione con-
tributiva, una «pensione di base», finanziata per via fiscale, alla quale
hanno accesso tutti 1 cittadini». In tal modo ¢ possibile offrire una co-
pertura pensionistica di base ai lavoratori che, per la discontinuita
della loro vita lavorativa, conseguano una pensione contributiva ina-
deguata o addirittura non riescano a conseguire una pensione contti-
butiva (nonché ai cittadini impegnati in attivita fuori mercato social-
mente riconosciute)?. Certo, questa soluzione puo incontrare qualche
difficolta ad affermarsi nei paesi europei continentali, comportando

sua retribuzione. Naturalmente questa ¢ un’ipotesi quasi ottimale: tutte le «car-
riere» lavorative (e contributive) meno fortunate di questa otterrebbero tassi di
sostituzione inferiori. Non stupisce quindi che il 53,3% dei lavoratori atipici
uomini ritiene che la propria pensione sara «nesistente o comunque insuffi-
ciente a garantire una vecchiaia dignitosa» e che per le lavoratrici atipiche tale
percentuale sale addirittura al 71% (dati Eurispes citati in Ministero del Welfare,
2005, p. 1).

20 In Svezia, ad esempio, esiste una pensione di base, indicizzata annualmente con
riferimento al livello generale dei prezzi, cui ha diritto 1l cittadino all’eta di 65
anni (ma sono previsti meccanismi per anticipare a 60 o posticipare a 70 anni
tale eta con corrispondenti aggiustamenti dell’importo della pensione). Se en-
trambi 1 coniugl sono pensionati essi ricevono ciascuno i 77,5% della pensione
di base, ma una maggiorazione ¢ prevista per ogni figlio minore di 16 anni a ca-
rico. Coloro poi che, oltre alla pensione di base, usufruiscono anche di una
pensione contributiva pubblica (chiamata in Svezia «complementare») ricevono
una pensione di base ridotta del 5%. La «pensione complementare» garantisce,
dopo 30 anni di contribuzione, circa il 60% della retribuzione media dei 15 mi-
gliori anni di retribuzione del lavoratore.

21 Questo ultimo punto, relativo alla copertura pensionistica delle attivita so-
cialmente riconosciute, ¢ visto con chiarezza da Ulrick Beck (2000, pp. 212-
213), quando osserva: «Un primo passo in direzione della inclusione del lavoro
di impegno civile [...] e dell’allentamento della visione incentrata esclusiva-
mente sul lavoro salariato (che caratterizza tuttora la previdenza sociale) ¢ stato
compiuto in Germania grazie alla legge che amplia la copertura previdenziale ai
petiodi dedicati all’assistenza, come 'educazione dei figli o la cura degli anziani
dipendenti, che ora possono essere conteggiati come anni di contribuzione ai
fini dell’assicurazione pensionistica. Ma — continua questo autore — si richiede a
ragione che queste prestazioni non basate sul lavoro salariato siano finanziate
attraverso misure fiscali [...]. Appare evidente che una combinazione di lavoro
salariato (magari part-time) e lavoro civile volontario risulta meno attraente in
Germania, che non per esempio in Olanda, dove esiste un tale sistema di base
(finanziato per via fiscale)».



una riforma del prelievo previdenziale che dovrebbe passare, almeno
in parte, da contributivo a fiscale. Nulla impedisce tuttavia di pensare
che in prospettiva i paesi europei possano gradualmente adottare que-
sta soluzione (come del resto sta gia avvenendo nell’Europa dell’Est).
Vedi quanto scrive in proposito Hemerijck (2002b, p. 219), secondo il
quale: «Una politica di desegmentazione del mercato del lavoro com-
porta che i diritti pensionistici vengano universalizzati [...] e una mos-
sa in tale direzione sarebbe I'introduzione di una pensione di base non
contributiva. Sulla scia della tradizione scandinava, alcuni paesi euro-
pei hanno iniziato a facilitare ’accesso ad una pensione di base per 1
lavoratori dipendenti a tempo parziale e determinato»?2.
Naturalmente, la presenza di una pensione di base non significa che
non si debba fare ogni sforzo per permettere ai lavoratori precari o
temporanei (nonché a quelli impegnati in attivita socialmente ricono-
sciute) di conseguire anche una pensione contributiva adeguata, ricor-
rendo ad esempio alla previsione, entro determinati limiti e circostan-
ze, della attribuzione di contributi figurativi da parte dello Stato a fa-
vore di tali lavoratoriz.

Per quanto riguarda la tutela in caso di disoccupazione, in quasi tutti 1
paesi europet esiste, come per le pensioni, un sistema articolato su piu
livelli: un primo livello di tutela assicurativa, finanziata per via contri-
butiva e di durata di solito non superiore ai 12-18 mesi; un secondo
livello di copertura «assistenziale-dedicata», di origine fiscale, per i
soggetti che abbiano gia usufruito della copertura di primo livello ma
siano ancora disoccupati e quelli che non abbiano maturato i requisiti
contributivi necessari per accedere alla protezione di primo livello; e,
infine, un terzo livello «assistenziale-generale», finanziato per via fi-
scale, aperto a tutti i cittadini in stato di bisogno, nel quale «si scivola»
in caso di disoccupazione cronica o di poverta (Isfol, 2003). Sostan-
zialmente, 1 lavoratori «tipici» (con contratto di lavoro a tempo pieno
e indeterminato) sono quelli maggiormente in grado di usufruire del
primo livello di tutela. Tuttavia I'accesso a tale livello non ¢ impossi-
bile per 1 lavoratori temporanei o precari: questa possibilita, infatti, di-
pende anche dai requisiti di eleggibilita richiesti dai sistemi nazionali, e

22 A questo proposito non possiamo fare a meno di ricordare che la proposta di
mtrodurre in Italia una pensione di base, finanziata per via fiscale, fu avanzata
gia alla fine degli anni ottanta (vedi Paci, 1987).

2 In questo senso vanno le proposte formulate per I'Italia da Damiano e Treu

(2004, 1n particolare pp. 35-36 e 41).
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sara quindi piu facile in quei paesi in cui, ad esempio, 'anzianita lavo-
rativa richiesta non sia troppo elevata. In ogni caso, il lavoratore con
carriera lavorativa frammentaria o discontinua, che non possa accede-
re al livello assicurativo della tutela, ¢ pur sempre coperto, in molti
paesi europei (Danimarca, Finlandia, Olanda, Inghilterra, Germania,
Austria, Spagna e Portogallo) dal livello «assistenziale-dedicato» di tu-
tela, al quale si accede subordinatamente ad una «prova dei mezzi»
(che ¢ generalmente fissata ad una soglia di reddito piu elevata di
quella fissata per I'assistenza generale offerta ai cittadini in stato di bi-
sogno), o addirittura, in alcuni paesi (come la Finlandia e la Germania)
senza bisogno di una «prova dei mezzi»?.

A questo punto, possiamo chiederci quale sia la condizione dei sog-
gettl impegnati in attivita fuori mercato socialmente riconosciute per
quanto riguarda la tutela in caso di disoccupazione. In molti paesi, per
alcune attivita di questo tipo (come per l'assistenza familiare) ¢ previ-
sto un accredito di contributi figurativi da parte dello Stato ai fini della
pensione. Non altrettanto si puo dire, invece, per la disoccupazione.
Essa ¢ generalmente assente, tranne il caso della Finlandia, dove il ca-
regiver familiare o volontario ¢ trattato come un «normale» dipendente
pubblico, (Gori, 2001, p. 95), o della Germania, dove Dattivita di assi-
stenza al familiare non autosufficiente e quella di educazione dei figli
possono essere computate nell’anzianita lavorativa richiesta per acce-
dere al sussidio di disoccupazione (Bieback, 2003, p. 458)2.

2+ Questo ¢ 1l caso della Francia, che richiede, per I'accesso alla protezione di
primo livello, soltanto 4 mesi nell’anno precedente, o della Svezia (cinque mest
nell’anno precedente), ma anche della Finlandia e della Germania che richiedo-
no 12 mesi negli ultimi tre anni (Isfol, 2003, p. 14).

2 [’Ttalia, com’¢ noto, manca completamente del livello di tutela assistenziale
(sia esso «dedicato» o generale): 1 Governo Berlusconi, infatti, ha chiuso
Pesperimento del «reddito minimo di inserimento», ma non ha ancora provve-
duto ad approntare il nuovo istituto promesso (il cosiddetto «reddito di ultima
istanza).

26 Naturalmente, sarebbe importante poter offrire ai lavoratori precari o tempo-
ranei (e a quelli in attivita socialmente riconosciute) una tutela pit ampia e
completa, tale da coprire non solo 1 rischi di disoccupazione e di vecchiaia, ma
anche quelli di malattia, invalidita, ecc. L’Olanda ¢ forse il paese europeo in cui
la tutela previdenziale dei lavoratori precari e temporanei si € spinta pit avanti.
Con gli accordi sulla «flexzcurity» del 1995-96, infatti, 1 lavoratori a tempo deter-
minato hanno avuto accesso in Olanda ai principali benefici previdenziali (Fer-
rera, Hemerjick e Rhodes, 2000, p. 60).



In definitiva, nel caso della tutela dei lavoratori contro la disoccupa-
zione, si osserva nella maggioranza dei paesi europei, un «sistema co-
ordinato» di interventi previdenziali e assistenziali, nel quale, tra il li-
vello di protezione assicurativa-contributiva, usufruito prevalente-
mente dai lavoratori piu stabili o «tipici», e quello assistenziale gene-
rale rivolto a tutti 1 cittadini in condizioni di bisogno, si ¢ affermato
uno «spazio intermedio» di tutela che permette di coprire specifica-
mente il lavoro temporaneo o precario (e che potrebbe coprire, in
prospettiva, anche i soggetti impegnati in attivita socialmente ricono-
sciute). Questo spazio ¢ quello della tutela «assistenziale-dedicatay, e-
Spressione di un diritto di cittadinanza sociale (e finanziata per via fiscale).
Un modello di tutele contro la disoccupazione cosi articolato, in parte
di origine «assicurativo-contributivo» e in parte fondato sul diritto alla
assistenza come diritto di cittadinanza sociale, puo essere assunto co-
me riferimento dal nostro paese per una riforma, da lungo tempo at-
tesa?’. Questo modello infatti rende disponibile anzitutto una difesa
per il lavoratore che «subisce» la domanda di flessibilita da parte
dell’azienda, ma anche una «rete di supporto» per il lavoratore che ve-
de nella mobilita sul mercato del lavoro (o nelle attivita socialmente
riconosciute) un mezzo di realizzazione di sé.
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Europa sociale o Europa liberoscambista?
|l futuro del modello sociale europeo

Lavra Pennacchi

Pur non sottacendo gli aspetti
problematici presenti nei welfare
states europei, I’autrice mette in luce
la violenza della riproposizione
dell’ideologia neoliberista e la
continua mortificazione degli aspetti
piu salienti del modello sociale
europeo secondo logiche
deterministiche dei modelli economici
e processi naturali ineluttabili.

Le conclusioni a cui arriva sono

che nei welfare states europei non
appaiono all’opera i fattori ipotizzati
dalla letteratura della crisi; e che

evolutivi possibili per le societa

del futuro implicita nell’idea
schematica della «convergenza»
verso il modello americano propria
di questa letteratura. L’articolo
analizza le ipotesi alternative alle
teorie della crisi e alla demolizione
del «modello sociale europeo»

ed esplora attraverso I’approccio
dello «sviluppo umano» le sinergie
possibili tra sviluppo economico

e sviluppo sociale, tra competitivita
e giustizia, tra diritti e crescita,

che possono tornare di nuovo

non sembra essere in atto la
restrizione della gamma di percorsi

a configurare il welfare come
«fattore produttivo».

1. L'equita difficile: Europa versus Usa?

Spesso si dice che il «modello sociale europeo» ¢ in crisi, perché in
crisi sarebbero i welfare states che di tale modello costituiscono
cuore e anima. Ma ad un’analisi sgombra da pregiudizi il modello
sociale europeo appare, piu che in crisi, «sotto attacco» ideologico e
politico, il che fa una bella differenza. Non si tratta ovviamente di
nascondersi gli aspetti problematici presenti nei welfare states euro-
pei, quanto di avere consapevolezza della potenza con cui il verbo
neoliberista — assai poco scalfito dai suoi pur significativi fallimenti
(in termini di efficienza non meno che di equita) di questi ultimi an-
ni — ha preteso di imporsi all’Europa. A ben guardare anche i refe-
rendum francese e olandese parlano di questo, indicano, cio¢, se-
condo le autorevoli parole di Carlo Azeglio Ciampi e di altri sei pre-
sidenti, «I’insoddisfazione di molti cittadini per una politica europea
incapace di corrispondere alle loro attese». Da questo punto di vista
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sarebbe ben strano rispondere a tale insoddisfazione non facendo
cio che ¢ giusto fare — porre fine alla retorica europeista avvicinando
le parole ai fatti e, dunque, realizzando le promesse contenute nel
progetto e nell’ideale europeo — ma usando il fastidio per la retorica
europeista come pretesto per imporre il mito (ideologico) dell’«<ame-
ricanizzazione» del’Europa, a cui sono intrinseche la riproposizione
dell’ideologia neoliberista e la mortificazione degli aspetti piu sa-
lienti del modello sociale europeo.

Il dogma neoliberista incarnato dagli Usa dell’amministrazione repub-
blicana si esprime nei caratteri di «naturalita» e «ineluttabilita» con cut
viene configurata la globalizzazione in atto, in ragione dei quali feno-
meni come I’esposizione crescente al commercio internazionale e I'in-
cremento dei movimenti di capitale provocherebbero una pressione
competitiva inevitabilmente destinata a spingere ogni singolo paese a
una «corsa verso il bassox» (race to the bottom), tagliando tasse e spesa, in
particolare spesa sociale. In quello che Sen ha definito lo «spettacola-
re» clima intellettuale che si ¢ imposto negli ultimi decenni, volto a
generare «pregiudizi favorevoli» al puro «meccanismo di mercato»
(Sen, 1999, tr. it. 2000), si produce una singolare torsione semantica
con cui la parola «riforme» viene assimilata alla parola «tagli»; 1 paesi
incapaci di riformarsi in questo senso riduttivo vengono decretati in-
capaci di competere e pertanto condannati alla decadenza economica,
secondo quanto gia mostrerebbero la minore crescita e i maggiori tassi
di disoccupazione del’Europa, da imputare proprio ai welfare states.
Questa impostazione liberista e ultraconservatrice si esplicita nella
catena causale proposta da Prescott: la maggiore crescita degli Usa sa-
rebbe tutta da attribuire alla loro travolgente dinamica della produtti-
vita, la quale, a sua volta, sarebbe dovuta prevalentemente al maggior
numero di ore lavorate dagli americani, 1 quali — a fronte dei «pigti»
europei — lavorano di piu, e in numero piu largo, perché incentivati da
un minore carico fiscale e da maggiori prospettive di guadagno!, esal-

1 Prescott, 2003. Una tesi analoga ¢ sostenuta da Alesina (si veda «Il Sole 24
Orte» dell’8 marzo 2005), il quale, conseguentemente, afferma: «Questa retorica
fumosa sulla knowledge based society, sugli investimenti pubblici e sul modello so-
ciale europeo ¢ controproducente». Al contrario, secondo Will Hutton (trad. it.
2003), nel confronto con gli Usa, si tratta di recuperare la consapevolezza della
possibile interazione dei valori di maggiore efficienza e di maggiore equita di cut
¢ portatrice la societa europea.



tate dal dinamismo indotto da una struttura delle diseguaglianze con-
siderata sostanzialmente benefica, date le mirabili prospettive di asce-
sa consentite da una mobilita sociale supposta elevatissima (quando
invece, ammesso che lo sia mai stata in passato, oggi non lo ¢ pit). Un
modo di rappresentare la produttivita, i salari, le ore lavorate, le tasse,
le diseguaglianze che in sostanza postula un vertiginoso incremento
dello sfruttamento dei lavoratoti e, correlatamente, trascura del tutto il
ruolo degli investimenti, delle nuove tecnologie, dello stimolo dell’in-
tervento pubblico.

Sotto questa luce diventa piu chiara la partita che si gioca intorno al
futuro del «modello sociale europeow, perché si palesa il significato
profondo del miscuglio di neoliberismo, populismo, spirito oligarchi-
co che anima la crociata odierna delle destre: favorire i ricchi a svan-
taggio dei ceti medi e bassi, privilegiare I'«affarismo» rispetto alla
promozione di un’autentica competitivita e dello sviluppo, imbarbari-
re 1 rapporti sociali per poter anche tribalizzare le relazioni economi-
che. Si profila il rischio di una «regressione» della democrazia — I'e-
spressione ¢ di Fitoussi (2004) — che ¢ regressione alla societa premo-
derna e preborghese, «un ritorno a Maria Antoniettan. Ma diventano
piu chiare anche le responsabilita del centrosinistra, nel cui seno, spe-
cie nelle teorizzazioni della Terza Via di Tony Blair2, nel passato ¢
maturata piu di una tentazione a considerare il welfare state in quanto
tale — non solo le sue indubbie distorsioni o degenerazioni — 'impac-
cio o I'ingombro da superare.

A presupposti che configurano i fenomeni economici e sociali come
«governati da leggi di naturar, si ispira 'agenda per il cambiamento
che viene suggerita ai paesi europei, un’agenda su cui non influirebbe
pit la discriminante destra/sinistra (e le relative differenziazioni di fi-
nalita e valori), soppiantata dall’oggettivita «naturalistica» dell'imporsi
di approcci «bipartisan». Poiché la fornitura di beni sociali in questa

2 Ripensamenti sulla Terza Via di Tony Blair — in realta profondamente diversa
dalla altre Terze Vie, compresa quella di Clinton — sono espresse anche dai suoi
originari proponenti come Giddens (per un esempio si veda «La Repubblica»
del 19 novembre 2003). Molte perplessita sono state e sono, a maggior ragione
oggl, avanzate dall'intellettualita britannica vicina al Labour e dal mondo acca-
demico del Regno Unito. Per una critica italiana si veda Reichlin, 2004. Per una
riproposizione odierna della Terza Via di Tony Blair si veda Lewis e Surender
(a cura di), 2004.
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visione ¢ considerata ostacolare la competizione economica impo-
nendo insopportabili costi in termini di efficienza, soprattutto i paesi
europei piu propensi alla spesa dovrebbero rivedere la generosita delle
loro prestazioni e accettare un percorso che Castles sintetizza cosi:
«adottare riforme disegnate per rendere i sistemi di welfare pit magti,
pit piatti e piu residuali in radice». Dunque, il destino dei welfare states
europei ¢ quello di una progressiva «americanizzazione» che li faccia
diventare sempre piu liberisti e dominati dal mercato. In questo qua-
dro vanno segnalati anche gli orientamenti della nuova Commissione
presieduta da Barroso, soprattutto laddove fanno nascere il dubbio —
I'affermazione «’economia al primo posto» essendo ovvia — che I'ov-
vio contenga un’implicita alterazione dell’agenda di Lisbona, la quale
metteva al primo posto tanto 'economia che la societa. A tal punto
che la Commissione presieduta da Prodi promosse — per sostenere il
processo di Lisbona — un nuovo approccio analitico, definito costs of
non-social policy+ (dove sotto osservazione venivano posti i costi eco-
nomici, visto che le non-social policies hanno ovvi costi sociali), e la pre-
disposizione di speciali «indicatori sociali» per cui rilevante ¢ stato il
contributo di Atkinson (Atkinson, Cantillon, Matlier, Nolan, 2002).
Ma la tacita alterazione qui paventata puo indurre a utilizzare il cosid-
detto «fallimento» dell’agenda di Lisbona, piuttosto che per rimodel-
larne tempi e contenuti, per praticarne nei fatti uno stravolgimento.
Segnali allarmanti in tal senso sono le adozioni di flat fax al ribasso — e
I'arrendevolezza con cui sono valutate dalla Commissione Barroso
(mentre vive preoccupazioni sono espresse da Francia e Germania) —
a cul stanno procedendo i paesi nuovi entrati o candidati a entrare
nella Ue: la Romania ha appena adottato un’aliquota unica del 16% su
tutti 1 redditi prodotti nel paese, dopo che I’Estonia, la Lettonia e la
Lituania avevano introdotto misure analoghe a meta degli anni 90.
Non per caso Giuliano Amato (2005) ha segnalato che tali misure
possono prefigurare vagheggiamenti di «stato minimo» e ha invitato i
partner europet a chiedersi perché esse si stiano radicando proprio net
paesi dell’Est ex comunista (dove, nelle drammatiche condizioni in
cui sono ridotte quelle amministrazioni pubbliche, imperversa la
scuola neoliberista di Chicago).

3 Castles, 2004. E Castles stesso che annovera in questa ispirazione 1 lavori di
Ferrera e Rhodes (si veda Ferrera e Rhodes, 2000).
4 Fouarge, 2003.



2. I welfare states enropei: crisi o stato di maturita?

Sul piano dell’analisi empirica sottoponiamo innanzitutto ad esame gli
esiti effettivi (di crisi o meno, di forte convergenza o meno) al pre-
sente raggiunti dai welfare states europei. Osservando i dati della ta-
bella 1 constatiamo i seguenti risultati:

*

Nel corso del tempo 1 modelli di spesa sociale dei paesi europei di-
ventano piu simili, anche per effetto dei processi di rincorsa dei
paesi che partono piu svantaggiati. Ma non si puo certo dire che
questa evoluzione segua un percorso di convergenza schematica, se
consideriamo quanto i comportamenti dei singoli paesi siano diffe-
renziati: la Svizzera, dall’'ultimo posto in fondo alla classifica (4,5
del Pil nel 1960), passa in testa al quarto posto (28,3%) nel 1998;
I'Irlanda, che detiene una posizione vicina alla media nel 1980
(18,9%), scende (con il 15,8%) nel 1998 ad uno degli ultimi posti.
La diversita dei comportamenti di spesa anche fra paesi con forti
affinita storico-culturali toglie fondamento all’ipotesi che 1 welfare
states evolvano solo in risposta a potenti forze esterne comuni.

I diversi periodi presentano notevoli disomogeneita, giacché, a
fronte del raddoppio della spesa nel ventennio 1960-80 (nella me-
dia generale dal 10,1% del Pil al 18,7%), il decennio 90 vede un
incremento di 4 punti in rapporto al Pil (giungendo al 22,7% co-
me media Ocse). Si tratta, tuttavia, con le sole Irlanda e Olanda
che sperimentano un decremento della quota in rapporto al Pil, di
un valore ben lontano dalla scala implicata nella letteratura della
crisi, in base alla quale dovremmo assistere ad una consistente
contrazione generalizzata in tutti i paesi.

Se si tiene conto che dal 1980 al 1998 nella popolazione dell’area
Ocse il tasso medio di dipendenza (misurato come percentuale sul
totale della somma degli ultrasessantacinquenni piu i disoccupati e
gli inoccupati) ¢ aumentato dal 17,8% al 22,8%, ovverosia che ¢
cresciuta del 25% la quota di popolazione anziana non in attivita,
a maggior ragione I'adattamento dei welfare states sembra essere
avvenuto senza strappl.

Una traiettoria di cambiamento piu evolutiva che esplosiva ¢ te-
stimoniata anche dalla composizione interna e, quindi, dagli slitta-
menti nelle priorita di spesa, il che non collima con le ipotesi della
letteratura della crisi che vorrebbero che drastici tagli in alcune
componenti della spesa siano associati a forti espansioni in altre.
La tipologia utilizzata nella tabella 1 ricalca da vicino quella di
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Esping-Andersen — un regime di welfare «conservatore», un regi-
me «iberale», un regime «socialdemocratico» — e quindi assume
che tanto la propensione alla spesa in sicurezza sociale quanto la
fornitura di servizi pubblici esprimano una «demercificazione
delle relazioni di mercato», mentre I'alleviamento della poverta sia
un sottoprodotto naturale del primato attribuito nelle impostazioni
diberali» alle forze di mercato. Se la «corsa al ribasso» ipotizzata
dalla letteratura della crisi stesse avvenendo, la tipologia dovrebbe
mostrare un declino delle funzioni di spesa leggibili come «decommo-
dification» e uno slittamento verso un regime di welfare liberale «piu
conforme» al mercato. Cosa che, invece, i dati non confermano.
Un esame di superficie consente almeno due conclusioni. Per i welfare
states europel zon appaiono all’opera 1 fattori ipotizzati dalla letteratura
della crisi. Né sembra essere in atto la restrizione della gamma di per-
corsi evolutivi possibili per le societa del futuro implicita nell’zdea sche-
matica della «convergenza» propria della letteratura della crisi, un’idea
secondo cui gli Usa sarebbero per 'Europa I'unico modello da seguire
e lo sarebbero proprio perché associano «poco welfare» a bassa disoc-
cupazione, duro ma benefico prezzo da pagare per un capitalismo che
sembrerebbe dovere il suo dinamismo a deregolazione selvaggia, dise-
guaglianza crescente, inasprimento delle condizioni di vita e di lavoro.
Si fa strada la necessita di prendere in seria considerazione la tesi di
Castles (2004), il quale sostiene che non si possa parlare di ¢/ ma di
stato di maturita raggiunto dai welfare states europei, in base al quale
diventa possibile spiegarne la complessa logica evolutiva distinguendo
tra fattori reali di «crisi» e «miti di crisi». Ma allora: come interpretare i
differenziali di crescita degli anni 90 che hanno distanziato gli Usa
dall’Europa? E a quali fattori effettivi di cambiamento rispondono le
traiettorie dei welfare states europei, e fra essi quello italiano, posto
che essi in ogni caso evolvono e non sono certo privi di problemi e di
difficolta ai quali rispondere? Quali problemi reali — non «miti di crisi»
— essi debbono fronteggiare?

3. 1 fattori del mutamento, reali e presunti

Per rispondere a queste domande dobbiamo ritornare sui fattori ef-
fettivi che spingono I'evoluzione e su quelli che dalla letteratura della
crisi vengono visualizzati come se imponessero «naturalisticamente»
un drastico ridimensionamento dei welfare states europei.



Tabella 1 - Spesa pubblica sociale e totale in percentnale de/Pil in 21 paesi Ocse

(1960, 1980, 1998)

1960 1980 1998

Spesa Spesa Spesa Spesa Spesa Spesa

sociale totale sociale totale sociale totale
Stati Uniti 7,3 272 13,1 31,4 14,6 332
Regno Unito 10,2 32,2 18,2 43,0 21,4 37,7
Irlanda 8,7 28,0 18,9 493 15,8 322
Australia 7,4 21,6 11,3 31,4 17,8 33,2
Canada 9,1 28,6 13,3 38,8 18,0 40,2
Nuova Zelanda 10,4 - 19,2 - 21,0 39,5
Media gruppo 8,9 27,5 15,7 38,8 18,1 34,8
Danimatca 10,6 24.8 29,1 56,2 29,8 54,0
Finlandia 8,8 26,6 18,5 38,1 26,5 48,1
Notvegia 7,8 29,9 18,6 433 27,0 46,3
Svezia 10,8 31,0 29,0 60,1 31,0 55,5
Media gruppo 9,5 28,1 23,8 49,4 28,6 51,0
Austria 15,9 35,7 23,8 48,1 26,8 50,3
Belgio 13,8 34,6 242 58,3 24.5 48,0
Francia 13,4 34,6 227 46,1 28,8 49,9
Germania 18,1 32,4 20,3 47,9 273 46,0
Olanda 11,7 33,7 273 55,8 239 434
Media gruppo 14,6 34,2 23,7 51,1 26,3 47,5
Grecia 7,1 17,4 11,5 30,4 227 427
Italia 13,1 30,1 18,4 41,9 25,1 47,6
Portogallo - 17,0 11,6 23,8 18,2 39,8
Spagna 3,2 - 15,8 322 19,7 40,6
Media gruppo 7,8 21,5 14,3 30,1 214 42,7
Svizzera 4,9 - 15,2 - 28,3 -
Giappone 4.1 17,5 10,1 32,0 14,7 34,8
Media complessiva 10,1 27,9 18,7 42,6 22,7 43,0

Spesa sociale: per il 1960, New Orientations for Social Poligy, 1994; per i 1980 ¢ il 1998, So-
cial Expenditure database, 1980-1998, 2001.
Spesa totale: per 11 1960, Historical Statistics, 1960-1989, 1991; per il 1980, Economic On-

thook, 1997; per il 1998, Economic Ontlook, 2001.
Fonti: Elaborazioni di Castles, 2004 su dati Ocse.
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3.1 La globalizzazione e la deindustrializzazione

I1 tramite piu diretto con cui la globalizzazione opererebbe sui welfare
states europel ¢, da una parte, onere che alte spese e alte tasse tra-
slate in piu alti costi del lavoro scaricherebbero su maggiori prezzi
all’esportazione, dall’altra, la mobilita dei capitali che fuggirebbero dai
paesi con elevata spesa e elevata imposizione. Gli standard per com-
petere in un’epoca di competizione globale non potrebbero essere
raggiunti quando le imprese pagano alti contributi per i loro occupati,
1 benefici per malattia sollecitano I'assenteismo, le indennita di disoc-
cupazione diminuiscono gli incentivi a lavorare. Eppure la tabella 2
segnala che negli ultimi anni l'estensione dei cambiamenti nell’eco-
nomia internazionale ¢ stata modesta (inferiore a quanto implicato
nella letteratura della crisi), poiché il grado medio di apertura delle
economie dell’area Ocse (misurato come incidenza sul Pil della som-
ma di esportazioni pit importazioni) ¢ aumentato appena del 3,2% ri-
spetto agli anni ’80. Certo, il livello degli investimenti diretti all’estero
¢ piu che raddoppiato, ma a partire da punti di partenza molto bassi,
con una incidenza aggregata a tutt’oggi inferiore al 3% del Pil. Inoltre,
la relazione spesa/internazionalizzazione potrebbe avere un segno tro-
vesciato, nel senso che una maggiore internazionalizzazione dell’ec-
onomia potrebbe spingere i governi a spendere di piu proprio per
proteggere i cittadini da una crescente vulnerabilita.

Queste relazioni vanno testate con analisi econometriche piu sofisti-
cate, le quali mostrano che la variabilita della spesa sociale nei diversi
paesi ¢ spiegata molto di piu dall’andamento della disoccupazione e
dalle tendenze alla deindustrializzazione e alla terziarizzazione delle
economie descritte anche da Huber e Stephens (2001), tendenze che,
a loro volta, si portano dietro non solo un incremento della disoccupa-
zione ma anche una minore trasferibilita di «abilita» fra settori occu-
pazionali e una ridotta domanda di lavoro semiqualificato nei servizi.
Iversen (2001) sostiene che la deindustrializzazione ¢ il fattore che ha
maggiormente influito sul ridisegno in corso dei welfare states euro-
pei, un fattore, dunque, con forza di modellazione «politica» pro-
pria, scaturente dall’interno dei mercati del lavoro, e non da cam-
biamenti nel’economia mondiale come asserito dalle teorie della
globalizzazione.



Tabella 2 - Variabili di apertura all’economia internazionale in 21 paesi Ocse,

1981-1998
Importazioni + espottazioni Investimenti diretti esteri
in % del Pil
Livello medio  Variazione  Livello medio  Vatiazione

Stati Uniti 20,4 3,6 1,5 0,7
Regno Unito 52,8 0,8 51 1,3
Irlanda 118,8 25,0 2,9 45
Australia 35,4 51 3,0 0,0
Canada 68,4 322 22 22
Nuova Zelanda 58,9 -0,9 3,7 2,7
Media gruppo 59,1 11,0 3,1 1,9
Danimarca 67,4 -09 22 2,7
Finlandia 57,9 45 3,0 3,8
Notvegia 72,9 -1.6 25 1,4
Svezia 66,0 1,9 4,6 5,1
Media gruppo 66,1 1,0 32 3,3
Austria 76,2 49 1,2 1,2
Belgio 137,0 1,2 6,0 6,2
Francia 44,0 0,3 2,5 2,3
Germania 53,0 -4.4 1,5 0,4
Olanda 1141 -6,7 6,3 54
Media gruppo 84,9 -0,9 3,5 3,1
Grecia 44,4 0,8 1,5 -0,2
Italia 432 1,7 0,9 0,3
Portogallo 66,4 0,4 24 1,6
Spagna 404 51 21 0,9
Media gruppo 48,6 2,0 1,7 0,7
Svizzera 70,3 -1,2 4,6 2,5
Giappone 21,0 4.6 0,7 0,0
Media complessiva 63,3 32 2,9 2,2

Per dati su importazioni ed esportazioni: Historical Statistics, vari anni.
Per dati su investimenti diretti esteri: Forejgn Direct Investment in Oecd Countries e Balance of

Payments Statisties, vari anni.

Fonte: elaborazioni di Castles, 2004 su dati Ocse.
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3.2 Le nuove tecnologie e l'andamento della produttivita

Le nuove tecnologie dell'informazione sarebbero intrinsecamente skz//-
based, volte a premiare qualifiche e «talenti», in modo tale da spiazzare
irrimediabilmente il lavoro dequalificato il cui salario non potrebbe
che contrarsi drasticamente e con esso non potrebbe che comprimersi
ulteriormente la base contributiva e fiscale destinata a finanziare il
welfare. Il carattere «naturalistico» di questa spiegazione la accomuna
alle interpretazioni basate sulla globalizzazione (per 'inasprita concor-
renza internazionale) e a quelle che fanno riferimento alle trasforma-
zioni settoriali del valore aggiunto, come il maggior peso dei servizi
(descritti come inevitabilmente a bassa produttivita e a bassi salari).
Ma questa spiegazione non chiarisce perché le diseguaglianze stiano
aumentando () anche all’interno di gruppi di lavoratori omogenei per
istruzione, esperienza professionale, eta; (b) anche nei gruppi ad alta
qualificazione (Piketty, 2002, trad. it. 2003). D’altro canto, quasi
ovunque la segregazione dei lavoratori, per diverse dotazioni di capi-
tale umano in aziende divetse, ¢ cresciuta in modo uniforme in tutte
le economie, anche nei settori non coinvolti dall’innovazione tecnolo-
gica e dall’evoluzione del commercio mondiale.

Quanto alla supposta contrazione della dinamica della produttivita eu-
ropea, il gap tra Usa ed Europa appare molto meno consistente se si
esamina il prodotto lordo per ora lavorata (fatto 100 quello america-
no, quello europeo ¢ oltre il 90%) e addirittura nullo se si tiene conto
della riduzione europea dell’orario di lavoro. N¢ la riduzione delle ore
lavorate per persona in Europa appare dovuta a quelle che alcuni in-
terpretano come distorsioni provocate dai welfare states, quali piu alte
tasse sul lavoro, un incremento dei minimi salariali, programmi di
pensionamento troppo generosi. Blanchard (2004), tra gli altri, mostra
come il decremento delle ore lavorate sia avvenuto per lavoratori a
tempo pieno e che, piu in generale, non sembrano aver operato di-
storsioni del tipo sopra ricordato. L’Irlanda, per esempio, le cui ore
lavorate sono diminuite del 25% negli ultimi venti anni, nello stesso
periodo ¢ cresciuta a ritmi sostenuti, ha accolto molta immigrazione,
ha visto innalzare i tassi di attivita e diminuire la disoccupazione, ha
sperimentato una riduzione impercettibile nelle aliquote fiscali (del
3% a tronte dell’8% degli Usa). D’altro canto, se si entra dentro 'evo-
luzione della produttivita, si vede che la dinamica della Toza/ Factor
Productivity (Ttp) negli anni ’80 superava in Europa quella degli Usa e
che questo andamento si ¢ protratto nella prima meta degli anni 90,



con la sola seconda meta di quel decennio che vede gli Usa crescere
piu velocemente del’Europa. L’Italia conferma questo andamento
con interessanti peculiarita (Zenezini, 2003).

L’estensione dello sguardo all’interno dei settori mostra che la Tfp eu-
ropea rimane piu alta di quella americana nei settori manifatturieri, sia
utilizzanti che non utilizzanti le nuove tecnologie, mentre uno scarto
nei tassi di crescita della produttivita si constata nei settori che utiliz-
zano la It, soprattutto nei servizi che, contando per il 26% del pro-
dotto lordo negli Usa, per il 21% in Europa, hanno ovunque un peso
molto grande. Infine, la maggiore produttivita americana nei settori
che producono It ¢ almeno in parte attribuibile ai sovrainvestimenti
della meta degli anni 90, a loro volta trainati dalla «bolla» che si anda-
va accumulando nei mercati borsistici e nell’economia.

3.3 La path dependency e la discriminante destra/ sinistra

L’analisi econometrica di Castles (2004) imputa grande significato an-
che ad un altro tipo di variabili che spiegano I'evoluzione dei welfare
states, attinenti alla path dependency e alla storia politica dei paesi. Tale ana-
lisi mostra che piu alti sono stati per ciascun paese i livelli iniziali di
spesa, piu bassi risultano i successivi incrementi, cosi come piu alti
sono stati i tassi di crescita del reddito piu bassa risulta la crescita
dell’incidenza della spesa nell’aggregato rispetto al Pil. Le correlazioni
di Castles segnalano anche l'influenza di politiche partisan rispetto
all’evoluzione della spesa sociale e del welfare: dove la sinistra ¢ stata
a lungo al governo la crescita aggregata della spesa ¢ stata piu consi-
stente; di piu, negli ultimi anni la sinistra al governo si ¢ manifestata
non tanto facendo tagli pit piccoli ai programmi esistenti, quanto «in
embarking on new expenditure initiativesy. Le variabili che Castles de-
finisce «impatto della sinistra» e «eredita della sinistra» (anni di perma-
nenza al governo) sono fortemente e positivamente associate al-
I'incremento dei servizi pubblici — specie quelli per gli anziani, per i
bambini e per la famiglia — segno che 1 paesi con governi di sinistra
non hanno solo meglio mantenuto i livelli quantitativi di spesa, ma
hanno anche piu celermente cambiato qualitativamente il tipo di for-
nitura, per rispondere ai nuovi bisogni incorporati nell’invecchiamen-
to della popolazione e nel cambiamento della struttura della famiglia.

Non sembrano, quindi, valide nemmeno le analisi, pur assai stimolan-
ti, delle «new politics of welfare» (Pierson, 2001), secondo cui, essen-
do le contrazioni ai welfare states obbligate dalla necessita di fronteg-
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glare un’ampia gamma di problemi — dalla deindustrializzazione all'in-
vecchiamento della popolazione — e di fornire un’intera inedita gam-
ma di servizi avanzati, deve in ogni caso essere messa in atto una
nuova politica, che prescinda dalla discriminante destra/sinistra, che si
imponga per la sua oggettivita e che contrasti le resistenze al cambia-
mento delle forti constituencies legate a grandi programmi di spesa.

3.4 La transigione demografica

Dalla pubblicazione nel 1994 di Averting the Old Age Crisis da parte
della Banca Mondiale, I'invecchiamento della popolazione dei paesi
occidentali viene spesso descritto come la minaccia piu devastante che
grava sul futuro dei welfare states europei. I lavori del’Ocse fornisco-
no analisi piu meditate, ma un recente rapporto del Csis (Center for
Strategic and International Studies, 2002) — che Castles giudica il piu
«falcow (hawkish) nel predire il disastro demografico — giunge a vedervi
«a threat to world stability».

E certo che i cambiamenti indotti dalla transizione demografica sa-
ranno rilevanti. Per I'Italia, in particolare, essa comportera una drasti-
ca riduzione della popolazione totale. Eppure i toni catastrofistici uti-
lizzati da molti commentatori non appaiono giustificati. Infatti, da un
punto di vista generale va tenuto innanzitutto presente che l'entita del
peso finanziario di sostenere una popolazione anziana crescente ¢
funzione dell’estensione della partecipazione al mercato del lavoro. 11
che equivale a dire che in un campo soggetto a tanta variabilita la
clausola ceteris paribus, tanto cara agli economisti, semplicemente non
si applica. Infatti, riforme del mercato del lavoro volte a non incenti-
vare il ritiro precoce, ad accrescere i tassi di attivita femminile, ad in-
coraggiare I'invecchiamento attivo, sono tutti modi di minimizzare le
conseguenze finanziarie dell'invecchiamento della popolazione piu ef-
ficaci del puro e semplice taglio delle prestazioni pensionistiche. Inol-
tre, tutt’altro che marginale puo essere il ruolo esercitato dall'immigra-
zione, verso la quale, invece, vi sono paesi europei — come I'Italia —
assal poco aperti, con le note conseguenze negative. Non bisogna di-
menticare, infatti, che la disponibilita ad assorbire immigrati degli Usa
— negli anni 90 giunti a fare entrare tre milioni di persone all’anno (tra
regolari e irregolari) — ha influito per quasi la meta sulla maggiore cre-
scita del Pil americano.

Cio che ¢ veramente problematico ¢, invece, il declino della fertilita
per l'area Ocse, la quale, dopo aver raggiunto il tasso naturale di so-



stituzione della popolazione — 2,08 bambini per donna —, continua a
diminuire. Il punto ¢ che i paesi che si mostrano meglio in grado di
fare i conti con questo problema sono quelli scandinavi, cio¢ quelli
dove le visioni tradizionali della famiglia sono piu deboli, le opportu-
nita di istruzione per le donne sono maggiori e minore la disegua-
glianza di genere, le strutture occupazionali pit «amichevoli» nei con-
fronti delle lavoratrici. Infatti, proprio 1 paesi scandinavi vedono nei
tempi piu recenti tornare a crescere 1 tassi di fertilita, quegli stessi pae-
si che fin dall'inizio hanno destinato una quota consistente della loro
spesa sociale ai servizi pubblici, quota che ha giocato e gioca un ruolo
importantissimo, tanto nell’espansione dell’occupazione femminile
che nella predisposizione di strutture di cura per I'infanzia. La fortis-
sima correlazione che si trova tra fertilita e fornitura formale, pubblica
di servizi per I'infanzia — e analoghi effetti positivi (indiretti) di misure
che migliorano I'accesso all’istruzione delle donne — dice che esistono
rimedi politici a questa seria difficolta e che i migliori non sono quelli
che offrono da soli sostegni monetari alla famiglia, ma quelli che
combinano politiche — prevalentemente basate sui servizi — «amiche
delle famiglie» (al plurale) con il miglioramento dell’istruzione per le
donne e il piu efficiente funzionamento del mercato del lavoro.

4. Due ingredienti delle teorie della crisi: la mitologia
della «individnalizzazioney, la retorica dei «nmovi rischiy

Respingere il carattere apodittico, tanto catastrofista quanto acritico,
delle teotie della crisi dei welfare states consente di ridimensionarne
due ingredienti che spesso si tenta, invece, di presentare in una forma
neutra, persino accattivante anche per coloro che si ispirano ai valori
del centrosinistra:

+ la mitologia dell'individualizzazione;

+ la retorica dei nuovi rischi.

Le due cose stanno insieme. La mitologia dell'individualizzazione na-
sce, per un verso, dall’attribuire caratteristiche di eccezionale novita a
un processo che, viceversa, ¢ di lunghissimo periodo, nell’'ultimo se-
colo veicolato dai fenoment tipici della modernita e cioe l'incremento
dell’istruzione, il consumismo, la democratizzazione, la diffusione
delle informazioni, ecc. Per un altro verso, tale mitologia nasce dal
fatto che l'intrinseca positivita del processo, in quanto «sviluppo della
possibilita di realizzazione di sé» (Laurent, 2000) e «tendenziale fuo-
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riuscita dalla collettivita di appartenenza obbligatoria o “non elettiva™
(Paci, 2004), viene sottoposta ad una dilatazione esasperata. Quest’ul-
tima porta ad esprimere un giudizio piu negativo che positivo sull’ere-
dita dei welfare states fordisti, in quanto le loro strutture del mercato
del lavoro, della famiglia nucleare con divisione sessista dei ruoli e
delle assicurazioni sociali obbligatorie esprimerebbero «elementi di
compressione della liberta individuale» (Paci, 2004), tra I'altro trascu-
rando di spiegare perché il confinamento delle donne in ruoli dome-
stici sia proprio dei welfare states continentali (e italiano) e non di
quelli nordici, anch’essi non meno «fordisti» in origine benché in modi
molto diversi dai primi. E mentre la Conferenza di Lisbona ribadisce
la necessita di puntare ad una «piena e buona occupazione», la dilata-
zione esasperata porta anche a guardare con benevolenza alla suppo-
sta fine del modello della piena occupazione — alla cancellazione de
«’tllusione che 'Europa possa recuperare 1 tradizionali livelli di occu-
pazione fordista» (Ferrera, 1998) — e, con essa, a quella che Beck
chiama «’irruzione della precarieta all’interno dei bastioni occidentali
della societa della piena occupazione» (Beck, 2000). Cosi, anche del
processo di crescente flessibilita del lavoro si coglie molto meno I’a-
spetto di precarieta e molto piu quello di liberta e di possibilita di au-
torealizzazione: «sentirsi liberi di cambiare lavoro, di scegliere nuove
occupazioni, cosi come sentirsi “imprenditori di se stessi”, puo essere
un elemento positivo dell’esperienza dell’instabilita» (Fullin, 2002).

La retorica dei nuovi rischi ¢ esplicita nell’analisi della «societa del ri-
schio», come la chiama Beck. Anche qui I’esaurimento di un modello
vetero-industriale e «fordista», centrato sulla figura del lavoratore ma-
schio, occupato a tempo pieno, dal ciclo di vita piatto e rigido, stan-
dardizzato e prevedibile, genererebbe una situazione con molte piu
luci che ombre, di cui sono esaltate la pluralita di attori sociali — non
importa se in rapporto spesso frammentato e discontinuo con latti-
vita lavorativa — e la varieta e non prevedibilita dei cicli di vitas. I
nuovi rischi sarebbero strettamente associati alla transizione in corso
verso una societa postindustriale e richiederebbero uno slittamento da
welfare states di tipo keynesiano a paradigmi «modernizzanti» di poli-
tiche sociali, il che concretamente si tradurrebbe nella promozione
della flessibilita del mercato del lavoro, nel miglioramento del capitale
umano, nell’espansione delle opportunita individuali.

5 Per un esempio di retorica dei nuovi rischi si veda Taylor-Gooby (a cura di),
2004.



I nuovi rischi si eserciterebbero cosi piu direttamente su minoranze
(piuttosto che su gruppi massificati come in passato) e gli effetti del
loro operare si manifesterebbero in particolare in una maggiore aper-
tura del mercato del lavoro e in un piu intenso accesso delle donne al
lavoro di mercato, a costo di accettarne un trattamento salariale di-
scriminatorio. Emergerebbe, infatti, una crescente discrasia tra i mu-
tamenti in atto e il catalogo standard dei rischi per i quali i tradizionali
sistemi di welfare offrivano una tutela. Il caso piu tipico sarebbe il ri-
schio «vecchiaia», rispetto a cui la «pensione» — in quanto assicurazio-
ne sociale obbligatoria — avrebbe assunto il carattere di «norma sociale
autosufficiente» (Ferrera, 1998), in un processo di autonomizzazione
del suo significato strumentale che, a fronte di «una vita piu lunga e
piu sana», non le avrebbe consentito di adattarsi all’ambiente, «ma al
contrario ha indotto quest’ultimo ad adattarsi».

Della mitologia della «individualizzazione» e della retorica dei «nuovi ri-
schi» vanno rilevate sia I'angustia delle presupposizioni categoriali sia
I'inadeguatezza delle analisi risultanti. Quanto alla prima, essa traspare
dalla nozione di «ndividuo» che viene assunta, la quale rischia di far
smarrire che cio che distingue destra e sinistra non ¢ il rilievo dato all’in-
dividuo, ma il fatto che la sinistra (#) concepisce I'individuo come perso-
na e non come macchina desiderante autointeressata; (b) enfatizza non
Iindividuo in quanto atomo isolato ma la relazione ndividuale/ collettivo.
Da una nozione angusta di individuo discende una nozione altrettanto
angusta di /berta, concepita soprattutto come «facolta di scelta sul
mercatow, a fronte di visioni molto piu ricche — quali sono quelle con-
siderate da Trentin (2005) — che enfatizzano una pluralita di significati
e di dimensioni: liberta come liberta strumentale (per perseguire altre
finalita), liberta come valore in sé, liberta come autonomia e integrita
della persona, liberta come partecipazione ad uno sviluppo umano. E
discende una nozione angusta di egraglianza, limitata alla «eguaglianza
delle opportunita», a sua volta circoscritta ad una visione debole di gp-
portunita — come «parita formale delle condizioni di accesso», con irri-
levanza dei «processi» che per arrivare ad essa e a partire da essa si
mettono in moto — rispetto a visioni forti come quella di «capacita»s la
quale, al contrario, implica Iesistenza di possibilita concrete e proces-
suali di essere, di avere, di fare, di sapere, di essere informati, di nutri-
re relazioni.

6 Tra 1 molti testi sul tema di Amartya Sen che si possono citare, si vedano:
1986 (trad. it. 1993); 1992 (trad. it. 1994); 1994.
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Le visioni anguste ora richiamate tendono a:

+ contrappotre Vinclusione all’egnaglianza (mentre esse sono requisito
I'una dell’altra), con un implicito ridimensionamento degli obiettivi
egualitari, declassati ad attenuazione delle diseguaglianze estreme;

¢ usare 1 termini zneguaglianza e poverta come se fossero equivalenti,
quando Atkinson (2001) ci ricorda che T'attenzione alle persone
con i redditi inferiori non implica necessariamente risolvere anche
le diseguaglianze nella parte restante della distribuzione, che ¢, in-
vece, lo specifico problema che ci consegnano il sempre piu grave
incremento delle disparita nel mondo contemporaneo ¢ la vera e
propria esplosione di forme di opulenza;

+ dare esclusivo rilievo alla detenzione di Za/ento da parte degli indivi-
dui, dimenticando che le teorie liberaldemocratiche della giustizia
contemporanee, di cui Rawls ¢ il capostipite, considerano la distri-
buzione dei talenti naturali frutto della «lotteria del caso» alla stessa
stregua della ricchezza materiale ereditata e per questo vertono, in
realta, sui basic needs e sulle norme sociali che ne costruiscono il si-
gnificato e ne regolano l'attribuzione. E cosi legittimando il dubbio
avanzato da Sennett (2004) e cioe che, dietro Iinsistito ricorso alla
parola «talenti», si celi una pura e semplice «resa» all’esasperazione
della competizione e delle tendenze disegualitarie che ne derivano.

Il rafforzamento del senso di responsabilita «individuale» — che ¢ la

preziosa suggestione che proviene dall’approccio dei «meriti» — ¢ fon-

damentale. Ma esso non puo autenticamente realizzarsi se non nel-

I'ambito di una complessa e ricca prospettiva egualitaria (ben lungi dal-

P'«egualitarismo semplice»!) che intrinsecamente connetta responsabi-

lita «individuale» e responsabilita «collettiva». Infatti, Sen ci ricorda

che «a responsabilita personale ¢ insostituibile» (pena la perdita di co-
se importanti quali la motivazione, il coinvolgimento, la conoscenza

di sé), ma le liberta/responsabilita che «un individuo possiede treal-

mente (non di cui gode solo in teoria) dipendono dalla natura degli

assetti sociali, che possono essere cruciali per le liberta individuali, e

qui Stato e societa non possono sottrarsi alle loro responsabilita.

Altrettanto fondamentale ¢ il richiamo ai «talenti» laddove si tratti di

rompere le arbitrarie incrostazioni burocratiche che rendendo specifi-

che organizzazioni poco meritocratiche, le rendono anche rigide, chiu-
se, bloccate, come nel caso degli ordini professionali italiani. Esso ¢, pe-

10, fuorviante se esteso come principio di riorganizzazione all'intera so-

cieta: si pensi alle conseguenze che avrebbe una sua eventuale applica-

zione allistruzione di base, pilastro tipico della cittadinanza. Specie in



tempi, quali gli odierni, in cui viene meno I'argomento di fondo con cui
in passato alcune societa — come quella americana — hanno giustificato
le loro strutture altamente disegualitarie e cio¢ che le loro elevate possi-
bilita di mobilita e di ascesa verso 'alto compensassero piu che ampia-
mente il peso delle diseguaglianze. In realta, i dati piu recenti, guardati
con allarme anche da schietti liberali’, ci dicono che la mobilita sociale,
anche laddove sembrerebbe essere stata elevatas, oggi si ¢ bloccata se
non addirittura invertita: Ever higher society, ever harder to ascend (quanto
piu ¢ ricca la societa, tanto piu ¢ difficile salire la scala sociale) recita il
titolo di un recente articolo di «The Economisty (2004).

Draltro canto, se le societa contemporanee si rivelano «incapaci di as-
sicurare livelli decorosi di eguaglianza delle opportunita e di equita dei
risultati», cio non si deve certo alla prevalenza di una inconcludente
«retorica egualitarista»o. Perché, anzi, la parola eguaglianza ¢ stata a
lungo considerata «tabux» perfino negli ambienti del centrosinistra, nei
quali ¢’¢ stata una notevole reticenza a fare proprio il monito di Noz-
berto Bobbio secondo cui ¢ I'eguaglianza il tratto distintivo cruciale
dell'identita moderna del centrosinistra. Non per caso Ermanno Gorrie-
11 (2002) lamentava che la parola eguaglianza fosse caduta nell’«oblio» e
Ronald Dworkin osserva: «Nel regno degli ideali politici I’eguaglianza
¢ la specie in pericolo» (2002).

Una cosa risulta chiara: sono enormi 'opacita e 'ambiguita di molti dei
cosiddetti «nuovi temi» a cui ci sottopongono la frenesia del «nuovi-
smo» e 'apologia subalterna della modernizzazione, la quale spinge ri-
correntemente a scorgere elementi di «suggestivita» nelle posizioni
dell’avversario. Non si capisce piu, ad esempio, se I'attribuzione di cen-
tralita all'individuo si traduca in un semplice spostamento di pesi dallo

7 81 veda F. Mount, 2004.

8 Alesina e Glaeser (2005) documentano che, in realta, anche nel passato la
mobilita sociale non ¢ stata molto elevata negli Usa ed ¢ stata, invece, piu alta in
Europa. Da questa analisi — che correla la mobilita sociale alla redistribuzione,
alle diseguaglianze e ai diversi sistemi di valori — si puo trarre una limpida con-
clusione: dove maggiore ¢ la diseguaglianza, minore ¢ la mobilita. Ma Alesina e
Glaeser preferiscono insistere sullo scarto tra sistemi di valori dichiarati e realta
effettiva, che caratterizzerebbe tanto il contesto americano che quello europeo
(quest'ultimo perché motiverebbe la propria maggiore propensione egualitaria
con una inesistente minore mobilita europea), suggerendo all’'uno e all’altro una
minore rigidita valoriale.

9 Questa ¢, invece, la tesi di Maurizio Ferrera (2005).

10 Tra la sua vasta produzione si vedano, in particolare, Bobbio, 1994 e 1995.
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Stato verso il mercato o in una revisione piu strutturale — e piu profon-
da — del funzionamento e dello Stato e del mercato e degli attori collet-
tivi, che ¢, invece, la prospettiva rigorosa che propone Ruffolo (2004).
Quanto all'inadeguatezza analitica della mitologia dell'individualizzazio-
ne e della retorica dei nuovi rischi, esse non riescono a dare conto di:

+ la permanenza di rischi tradizionali (disoccupazione, malattie,
ignoranza, poverta, caduta del reddito nell’eta anziana);

+ le forme nuove con cui molti rischi tradizionali si ripropongono (il
rischio ignoranza, per esempio, non si presenta quasi piu sotto for-
ma di mancanza o degrado di un’«struzione primaria», ma si pre-
senta sotto forma di mancanza di «alfabetizzazione informatica);

+ la generazione di rischi nuovi, tra cui spicca il «rischio ambientale;

+ la trasformazione della stessa nozione di rischio, legata a una di-
versa configurazione del «bisogno.

Infatti, nelle societa avanzate le caratteristiche del «bisogno» non confi-
gurano piu ambiti omogenei e uniformi rispetto ai quali limitarsi a pre-
disporre politiche standardizzate. I rischi vanno tematizzati, piu che in
relazione ai loro aspetti di tradizionalita o di novita, in relazione al fatto
che oggi presentano andamenti articolati, non riconducibili a insiemi
semplici (anche nel caso dell’esclusione, della marginalita, della poverta).
Da qui deriva l'infondatezza di un approccio alle riforme del welfare
per «contrapposizione categorialen: giovani versus anziani, nsiders versus
outsiders, esclusi versus inclusi. Occotre, invece, una nuova attenzione alle
caratteristiche del bisogno (per interventi formativi, sostegni relazionali, inte-
grazioni al reddito, servizi di cura, assistenza sanitaria e per la non auto-
sufficienza e cosi via), che possa alutare a correggere una impostazione,
ancora prevalente, per grandi «categorie» anagrafiche o economico-
sociali (minori, giovani, pensionati, lavoratori dipendenti, lavoratori
autonomi, nuclei familiari monoreddito, disoccupati, ecc.).

5. Rischi, caratteristiche del bisogno, offerta pubblica di servizi

La richiesta attenzione alle «caratteristiche del bisogno» non potrebbe
essere consentita da strumenti per definizione indifferenti alla gualita,
come sono quelli monetari, tanto piu se indifferenziati e indiscriminati
quali le varie forme di «reddito di cittadinanza». Una prospettiva rifor-
matrice contempla, ovviamente, sia misure selettive (quindi basate sul
test dei mezzi) di contrasto della poverta — come il «reddito minimo di
inserimento» gia adottato in via sperimentale in Italia dai governi di



centrosinistra e soppresso dal centrodestra — sia misure pit ampie di so-
stegno del reddito. Ma questo ¢ diverso dall’avanzare ipotesi di reddito
di cittadinanza universale e incondizionato che, dietro la loro avvincen-
te suggestivita, presentano molte controindicazioni e perfino pericoli.
Della tesi del reddito di cittadinanza esistono varie versioni. C’¢ la
versione neoliberista con cui essa si presenta come compimento del
«conservatorismo compassionevole»: riduzione drastica di spesa pub-
blica e tasse, e rete protettiva ridotta all’'osso per 1 deboli, come nella
«mposta negativa» di Milton Friedman. Ci sono versioni piu nobili,
ispirate alle idealita del centrosinistra, che tuttavia finiscono con I'av-
valorare 'immagine di uno stato sociale «minimo», non troppo diver-
so da quello «residuale» ipotizzato dalle destre, specie nelle varianti
pit conseguenti che suggeriscono di assorbire nel nuovo trasferimento
tutti quelli esistenti (tra cui le prestazioni pensionistiche e I'indennita
di invalidita civile) e di azzerare la fornitura di servizi pubblici dalla cui
sospensione (parziale o totale) verrebbero tratte le risorse aggiuntive
necessarie al finanziamento. Cosi la proposta del reddito di cittadi-
nanza comporterebbe costi enormi (che la rendono del tutto irrealisti-
ca nei fatti ma sempre deviante sul piano culturale) senza, pero, dare
la garanzia che l'auspicata maggiore «liberta di scegliere» non si riveli
per gli svantaggiati del tutto illusoria. Essa, infatti, rischierebbe di fun-
zionare come sanzione e cristallizzazione proprio della precarizzazio-
ne e «dualizzazione» del mercato del lavoro, non offrirebbe risposte
alla drammatica femminilizzazione, territorializzazione e cronicizza-
zione delle condizioni di poverta — dirette conseguenze della carenza
dell’offerta di servizi e di interventi correttivi qualitativamente diversi-
ficati (come un trasferimento monetario non pud mai essere) —, si so-
stituirebbe all’attivazione di nuove strategie di inclusione sociale, le
quali dovrebbero, invece, essere rivolte soprattutto a giovani e donne
e articolate in politiche mirate (per formazione, condizioni abitative,
avviamento al lavoro, reinserimento, ecc.).

11 fatto ¢ che la mitologia dell’dndividualizzazione» e della «societa del
rischio» viene utilizzata proprio per motivare la necessita di un drasti-
co retrenchment dei welfare states europei, specie per cio che concerne
le assicurazioni sociali obbligatorie, finendo con il «fare del rischio
uno stile di vita» (making risk a way of life), per usare le ironiche parole
di Stiglitz11, e di fatto trasferendo il rischio, dallo Stato e dalle assicu-
razioni pubbliche, sul singolo individuo. Con il che, pero, I'esito ef-

11 8 tratta del titolo di un capitolo del libro di Stiglitz, 2003 (trad. it. 2004).
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fettivo puo essere assolutamente paradossale: la sollecitazione della
propensione degli individui e dei gruppi ad assumere rischio garantendo
loro sicurezza — che ¢ stata fin dalle origini un tratto costitutivo dei
moderni sistemi di protezione sociale — viene compromessa e con es-
sa viene compromessa, in un mondo crescentemente incerto, 'ef-
ficienza nell’assorbimento ex ante del rischio, viceversa componente
sempre piu importante dell’efficienza economica generale.

Un pregiudizio contro la spesa sociale e 'offerta pubblica di presta-
zioni e servizi sottosta alle ipotesi di ricorso ad un generalizzato red-
dito di cittadinanza, di cui puo essere considerato una forma il «divi-
dendo sociale» consistente in un forte sgravio fiscale (De Vincenti,
Pollastri, 2003): nella presunzione che 1 servizi pubblici siano di catti-
va qualita e scarsamente riformabili, occorrerebbe dare ai cittadini una
capacita diretta di spesa mediante I'abbassamento della pressione fi-
scale, grazie alla quale essi verrebbero posti nella condizione di eser-
citare una «domanda» che attiverebbe un’«offerta privata» sul mercato.
Una impostazione che sottende una visione molto negativa della poli-
tica e dello Stato, propria di un approccio del tipo public choice secondo
cui la politica ¢ condannata a produrre solo esiti degenerativi (cliente-
lari, assistenziali, perversi, iniqui, ecc.).

Ma la vera scommessa — soprattutto per il centrosinistra, vitalmente
interessato allo sviluppo dei servizi — deve essere quella sulla riformabi-
lita del’amministrazione e dei servizi pubblici, a partire dai servizi nei
beni sociali fondamentali per arrivare ai servizi alla produzione e ai
servizi per il terziario avanzato. Sotto questo profilo sono necessarie
strategie di elevamento dell’efficienza, dell’efficacia e della qualita del-
Iamministrazione pubblica; da perseguire con ponderazione, senza
meccaniche trasposizioni — sui cui rischi mette in guardia Atkinson
che pure si cimenta con il tentativo di individuare misure di oxtput e di
produttivita per le attivita governative (2004) — di criteri mutuati dai
sistemi «aziendali» nei sistemi pubblici. Qui sono da segnalare dubbi
che cominciano a farsi strada sulla possibilita di annullamento di ogni
specificita, quanto a strategie e a tecniche di gestione, del’ammini-
strazione pubblica rispetto all’amministrazione privata e, correlata-
mente, della natura della prestazione delle persone che vi lavorano se
considerate soggetti egoistici strettamente autointeressati alla stessa
stregua di quanto accadrebbe nel settore privato2. Al contrario, ci si

12 Questa ¢ I'impostazione che propone Le Grand, 2003. Per una critica si veda
Martin, Phelps, Katbamna, 2004.



chiede se non si debba riscoprire nell’amministrazione pubblica i ca-
ratteri dell’ezhos weberiano e nel dipendente pubblico quelli del cvi/ ser-
vant, rendendo cosi possibile tornare a fare leva, anche per aumentare
la produttivita, sulle complesse risorse motivazionali delle persone che
vi lavorano.

Riscoprirne I'ethos weberiano permette di neutralizzare Iidea che per
riformare la pubblica amministrazione sia importante solo «spostarne
il perimetro» — rimanendo indifferenti a cio che succede al di qua e al
di 1a del perimetro stesso — e al tempo stesso sperimentare forme di
partnership tra pubblico e privato. Infatti, il mix pubblico/ptivato
adeguato non puo non essere collegato all’esigenza di riaffermare,
nella produzione «universalistica» di beni sociali fondamentali (istru-
zione, sanita, previdenza), il primato dell’offerta pubblica di servizi su
quella privata, tenendo conto delle perplessita che vengono avanzate
sui modelli di «public/ private partnership» a la Tony Blair, della comples-
sita e contraddittorieta del concetto di «liberta di scelta» (in cui posso-
no annidarsi veri e propri «inganni»), della necessita di immunizzarsi
da visioni apologetiche volte, con le parole gia ricordate di Stiglitz, «a
fare del rischio uno stile di vitay.

6. Conclusionz. Verso il modello dello «sviluppo umanoy

Lalternativa vera alle teorie della crisi e alla demolizione del «modello
sociale europeon ¢ esplorare tutte le sinergie possibili tra sviluppo eco-
nomico e sviluppo sociale, tra competitivita e giustizia, tra diritti e cre-
scita, quelle sinergie che, avendo caratterizzato i welfare states fin
dalle origini, possono tornare a configurare oggi il welfare stesso co-
me «fattore produttivor. L’approccio dello «sviluppo umano» articola
una visione molto ricca della «persona» e della sua complessita multi-
dimensionale, strutturata nei requisiti di liberta, eguaglianza, solida-
rieta, consentendo una sorta di wmanesimo radicale, per riprendere I'e-
spressione con cui filosofi e teorici della politica — in generale oggi as-
sai pit mobili e stimolanti degli economisti tradizionali e perfino dei
sociologi sotto il profilo delle domande sollevate — si propongono di
innestare apporti della Scuola di Francoforte su un filone liberalde-
mocratico anglosassone (Wilde, 2004). Viene cosi in evidenza quanto
crucialmente la visione alternativa del rapporto politiche socia-
li/crescita — e pertanto del valore insopprimibile del «modello sociale
europeo» — dipenda dallimpianto teorico a cui si fa riferimento per
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interpretare la dinamica dei fenomeni economici. Come sostiene
Paolo Bosi (2004), 'egemonia del pensiero liberista — di cui ¢ un
frutto anche il Washington Consensus — ha imposto un determinismo
che modella 'economia in base a ferree leggi naturali, con le quali si
«endogenizzax» anche la politica, da un lato, resa superflua perché sop-
piantata dall’ineluttabilita dei fenomeni naturali, dall’altro, annullata
nella sua specificita perché considerata sottomessa non alla tensione
verso il «bene comune», ma agli stessi imperativi autointeressati ed
egoistici che guidano la condotta economica. Al contrario, i teorici
dello sviluppo umano strutturano due presupposti alternativi: (z) una
concezione del benessere che lo visualizza in termini «postproduttivi-
stici» e cioe non solo in base al Pil; () una valorizzazione del lavoro
come asse della cittadinanza, perché il lavoro non ¢ una merce come
qualsiasi altra — né il salario ¢ cio che determina 'equilibrio nel mer-
cato del lavoro — ma un soggetto al tempo stesso fragile e prezioso
che per questo va inscritto in un quadro di significativa protezione
collettiva.

Nella suggestivita, anche morale, del modello dello «sviluppo umano»

ritrovano spazio idee fondamentali per il futuro dei welfare states:

+ la «piena e buona occupazione» e il «lavoro di cittadinanza» (da
cul, ovviamente, ricavare redditi adeguati), per cui sono essenziali,
Iistruzione, la formazione, ’educazione permanente;

+ la tassazione come contributo al «bene comune» (e non rapina,
vessazione, esproprio), quindi strumento in senso molto lato
perché veicolo di funzioni di esercizio della responsabilita col-
lettiva;

+ la centralita degli «interventi strutturali» e dei «servizi», rispetto ai
trasferimenti monetari (ancor piu rispetto ai benefici fiscali, forme
indirette di trasferimento monetario), per corrispondere ai bisogni
delle donne e degli uomini delle societa moderne, il che ci ripro-
pone problemi di «offerta pubblica» nel senso di elevamento della
sua efficienza, della sua efficacia, della sua qualita.
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La conciliazione come elemento chiave
nella costruzione di un nuovo welfare:

uno studio di caso

Dall’analisi delle ultime tendenze
dell’occupazione femminile e della
specifica contraddizione tra la
volonta/necessita delle donne di
entrare e rimanere nel mercato
del lavoro e I’organizzazione
complessiva del mercato, cosi
come si € venuto strutturando,
discende 'urgenza di mettere

a punto politiche di conciliazione.

a prezzo di defatiganti equilibrismi,
di svolgere il triplice ruolo di mogli,
madre, lavoratrici, ma come
politiche innovative e trasversali

a monte, come perno centrale di

un nuovo welfare. Questa tesi viene
supportata nel saggio attraverso
I’analisi di un «case study» di
costruzione di una coalizione
territoriale nel territorio della

provincia di Arezzo e il richiamo alle
piu recenti raccomandazioni europee
sul tema della conciliazione.

Queste non vanno intese non come
misure «aggiustative» a valle per
permettere alle donne, pur

1. Introduzione

I dati piu recenti indicano che ¢ cambiato il #end dell’occupazione
femminile (Istat, rapporto annuale 2004): mentre negli anni precedenti
I'aumento dell’occupazione era dato principalmente nel settore fem-
minile, negli ultimi due anni questo andamento si abbassa e pratica-
mente pareggia quello degli uomini.

Contemporaneamente si registra un calo del tasso di attivita, cio¢ un
rallentamento dell’offerta di lavoro. Si rileva anche una diminuzione
della disoccupazione (8% rispetto all’8,4%) che si ¢ manifestata di pari
passo con il rallentamento della dinamica espansiva dell’occupazione
ed ¢ da ricondurre all’'uscita dal mercato del lavoro delle classi di eta
piu giovani e delle donne nel mezzogiorno.

Percio il quadro generale che si prospetta per le donne ¢ che non cre-
sce la domanda, ma non cresce nemmeno lofferta. Le donne sem-
brano essere ferme, con qualche leggero passo indietro.

La domanda che ci si potrebbe porre ¢ dunque: sono le aziende e piu
in generale il mercato del lavoro che discrimina e respinge le donne o
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sono le donne stesse che «si ritiranow, rinunciano perché troppo alti
sono 1 prezzi che devono pagare per entrare o restare nel mercato del
lavoro?

La risposta a questo interrogativo potrebbe essere cosi sintetizzata —
ed ¢ cio che emerge da una recentissima indagine della Camera di
Commercio di Milano su 1.536 imprese italiane — da una parte le
donne sono considerate una risorsa con grandi potenzialita (alla do-
manda «affiderebbe un ruolo di responsabilita ad una donna» il 66%
risponde di si perché le donne sarebbero piu affidabili e piu determi-
nate), ma il 77% risponde anche che la maternita interviene come
fattore negativo per la minore disponibilita, la minore motivazione sul
lavoro, le troppe assenze. Dunque le aziende riconoscono alle donne
maggiori e piu sofisticate competenze ma richiedono comportamenti
sul lavoro «maschili»: piu dilatabilita temporale, pit mobilita, piu di-
sponibilita, ecc. Le aziende dunque non imputano alle donne la man-
canza di competenze, fanno risalire le loro difficolta nel lavoro alla
mancanza di servizi, alla scarsa accoglienza sociale della maternita. E
tutto vero naturalmente, ma € anche vero che le aziende stesse — che
si chiamano fuori — contribuiscono non poco a irrigidire la domanda
di lavoro perché la flessibilizzazione finora in atto si invera piuttosto
nella flessibilizzazione delle modalita del rapporto di lavoro (lavoro a
tempo determinato, interinale, intermittente, a progetto, con partita
Iva) che nella flessibilizzazione favorevole degli orari (part-time rever-
sibili, ai livelli anche alti, elasticita di entrata e uscita, ecc.).

Inoltre c’¢ il peso del lavoro di cura. Cambiano le strutture familiari,
cambia meno il modello di condivisione degli impegni familiari. Le
occupate nella fascia d’eta 25-44 che vivono in coppia lavorano 6 ore
e mezza al giorno per il mercato (due ore in meno degli uomini), ma
dedicano al lavoro familiare 5 ore (tre ore in piu) e al tempo libero
due ore e mezzo (1 ora in meno).

Aumenta la partecipazione degli uomini al lavoro familiare (dal 72%
al 77%), soprattutto se la donna lavora e in presenza di un figlio pic-
colo e cresce anche la durata media delle attivita maschili in casa (di
16 minuti). Tuttavia, il 77% del tempo dedicato al lavoro familiare ¢
ancora a carico della donna (anche se con una diminuzione rispetto
all’85% del 1988-89).

Ancora sul piatto della bilancia e sempre dai dati del Rapporto Istat
2004: la mancanza di servizi per la prima infanzia (il 36% dei bambini
con meno di 13 anni ¢ affidato ai nonni non coabitanti; un bambino
su cinque frequenta I’asilo nido). Ma mancano anche i servizi e le



strutture di accoglienza e di sostegno per gli anziani. Per non parlare
degli adolescenti (taglio del tempo pieno, strutture mancanti, ecc.).

2. Le strategie fenminili di partecipagione al lavoro

In uno scenario come quello delineato, ci si potrebbe chiedere quali
siano le strategie delle donne italiane per accedere e rimanere nel mer-
cato del lavoro.

Se si analizzano i dati sul’occupazione femminile disaggregati per fa-
sce d’eta, si constata che diminuiscono le donne giovanissime, sotto i
25 anni e le donne con piu di 50 anni, le prime per un aumento dei
percorsi scolastici e per un difficile accesso al mercato del lavoro, le
seconde perché, paradossalmente, si potrebbe dire che un lavoro ce
I’hanno gia ed ¢ il lavoro di cura per i piccolissimi (permettendo cosi
alle loro figlie di restare sul mercato del lavoro) e per gli anziani non
autosufficienti.

La fascia d’eta che non vede diminuzioni é la fascia d’eta centrale,
nell’eta riproduttiva. Ma nella situazione attuale ci si puo chiedere
quanto puo tenere anche questa fascia d’eta, vista lostilita delle azien-
de nei confronti dei «legacci» della maternita che si configura nel
modo piu volgare nelle discriminazioni palesi (lettere firmate di dimis-
sioni all’entrata; dimissioni «volontarie» nel primo anno di maternita,
ecc.), ma anche in forme meno formalmente segnate da discrimina-
zione diretta, ma certamente con gli stessi risultati, come ad esempio
la mancata concessione di part-time o di orari piu flessibili al rientro
dalla maternita. E vista la mancanza generale di misure di sostegno
sociale, si potrebbe prevedere che riusciranno a stare o a entrare nel
metcato del lavoro le donne che hanno reti familiari di sostegno e/o
che in un certo senso si «accontentano» di un lavoro «tradizionale»
femminile, di servizio e di «carriere» femminilizzate (mommy track).

E qui c’¢ una prima contraddizione: tra il livello di scolarita delle gio-
vani donne (e cio¢ il livello dell’offerta) e il livello della domanda.

Da una recente ricerca della Provincia di Firenze (2004) emergeva
molto chiaramente il wismatch tra la domanda di lavoro, che st svilup-
pa soprattutto nella grande distribuzione, e un’offerta di lavoro fem-
minile quasi sempre dotata di titoli di studio medi e alti. Il diploma ¢
ormai un requisito indispensabile in molte attivita rivolte al pubblico e
tradizionalmente poco qualificate, un passaggio che sviluppa le capa-
cita comunicative e linguistiche che sono ormai una base necessaria
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per il servizio al cliente. Per molte diplomate e per qualche laureata, la
scelta di fare un figlio ¢ il passaggio cruciale che le spinge ad orientarsi
verso le opportunita di lavoro a termine offerte dalla grande distribu-
zione, che possono diventare permanenti.

Donne piene del senso del limite e di senso di responsabilita, rasse-
gnate, per lo pit, a valorizzare quello che hanno, che vedono comun-
que nella maternita un ancoraggio importante, tese a comportre la loro
vita entro un quadro di sostenibilita.

Quello che sembra stia succedendo ¢ quasi un ritorno indietro, agli
anni settanta, a quei lavori «conciliativi» che hanno segnato il primo
ingresso a livello di massa delle donne nel mercato del lavoro in Italia.
Lavori conciliativi (e quindi anche predisposizione di una formazione
ad essi finalizzata) che vengono considerati 'unica possibilita per le
donne di restare nel mercato del lavoro. Ma il modello che st propone
non solo contrasta con tutte le politiche di desegregazione finora
condotte, ¢ anche un modello al ribasso. Infatti il modello degli anni
’70 era basato sulla sicurezza del posto di lavoro, su forme avanzate di
tutela, ecc., mentre oggi rischiamo di tornare indietro persino rispetto
alle misure di tutela della maternita, perché le donne e ragazze giovani
che lavorano con contratti a progetto o che esercitano la libera pro-
fessione, o che hanno la partita Iva, a volte non hanno nemmeno una
tutela di base come il congedo di maternita.

Dunque sembrerebbe prefigurarsi un modello «adattivo» che vede il
nucleo forte di occupazione femminile concentrato in lavori a basso
potenziale di carriera e che permettono — nella situazione di scarsita di
sostegni sociali — alle donne di restare nel mercato del lavoro. La conci-
liazione nel suo significato pitt misero si inserisce in questa dimensione.
Naturalmente quello che ho delineato appare come il perno attorno a
cui ruota 'occupazione femminile, ma non ¢ 'unico modello. Ci sono
anche le poche donne che riescono a raggiungere i vertici, rappresen-
tando una minoranza che potremmo chiamare paritaria, per compe-
tenze/dilatabilita degli orari/modalita di stare sul mercato, con petsi-
no una punta di vantaggio rappresentata dal portare nelle aziende uno
sguardo di genere.

E ci sono le giovani donne per cui la realizzazione nel lavoro ¢ un as-
se portante della costruzione di identita, per le quali il lavoro precario
rappresenta un rischio che spesso corrono volontariamente pur di af-
fermare il loro potenziale realizzativo.

Ma il filo rosso che tiene insieme i diversi modelli di partecipazione al
mercato del lavoro ¢ la necessita di politiche di conciliazione.



Anche qui bisogna operare una distinzione: tra la domanda di conci-
liazione e 'offerta di conciliazione.

La domanda di conciliazione che viene dai soggetti ¢ per definizione
una domanda che non si lascia scorporare, né dividere. E proptio Ia-
nalisi della partecipazione femminile al mercato del lavoro che trasci-
na con sé elementi che altrimenti potrebbero essere espunti, che chie-
de di tenere insieme piani, problemi e considerazioni altrimenti sepa-
rati. Cosi il lavoro per il mercato non si lascia separare da quello fami-
liare e di cura, organizzazione del lavoro non si lascia separare da
quella dei servizi, i tempi del lavoro per il mercato da quelli della cura
degli altri e di sé, le considerazioni sulla qualita della vita da quelle
sulle condizioni di lavoro ecc.

Cosi le misure di intervento sono costrette a fare leva su dimensioni di-
verse. Non a caso, il senso delle politiche di conciliazione, ¢ quello di
tenere insieme — a causa della presenza delle donne nel mercato del la-
voro e per favorire la presenza delle donne nel mercato del lavoro —
piani finora pervicacemente separati. Paradossalmente si potrebbe di-
re che siano state proprio le donne lavoratrici, la cui vita ¢ incontesta-
bilmente piu faticosa di quella degli uomini, a porre per tutti la que-
stione della qualita della vita, dentro le organizzazioni del lavoro come
nella famiglia e nella societa in generale. Come peraltro le politiche di
conciliazione non possono essere considerate aggiustamenti a valle
per aiutare le donne a tenere insieme i diversi piani delle loro vite, ma
devono essere i principi informatori delle politiche sociali e del lavoro,
1 supporti strategici del nuovo welfare.

Ma cosi non ¢ stato: Pofferta di conciliazione finora si ¢ declinata
piuttosto come una serie di misure a valle, nei luoghi di lavoro, e an-
che questa molto risicata, vista quasi come un’offerta «paternalistica»
di aggiustamento nei casi in cui si puo farlo senza intaccare 'organiz-
zazione del lavoro e comunque «concessa» come un favore e spesso
fatta pagare duramente con penalizzazioni nella cartiera e/o nella
qualita del lavoro.

3. Incongruenze della legge 30 e ridefinizione delle opportunita

D’altra parte, se si analizza la legge 30 questa dimensione ¢ chiara-
mente visibile.

Da un lato, infatti, la relazione illustrativa della legge segue un mo-
dello dlisboniano» di promozione dell’occupazione femminile, con ga-
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ranzie di opportunita di carriera e con I'adozione di misure che, age-
volando l'accesso al lavoro a tempo parziale e ad altri contratti a ora-
rio modulato, rappresentano una strategia importante di azioni positi-
ve finalizzate, attraverso la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro,
alla lotta contro le discriminazioni indirette nei confronti delle donne,
inserendost cosi in quel modello «adattivo» che prima cercavo di deli-
neare, di partecipazione femminile al mercato del lavoro. Si puo esse-
re pit o meno d’accordo, considerarlo un ritorno indietro inaccetta-
bile o accettatlo come un male minore, in mancanza di un’effettiva
parita di diritti, non garantita se non a livello formale e nemmeno
sempre.

Dall’altro lato, pero, I'analisi dei contenuti della legge e del decreto le-
gislativo delegato n. 276 smentisce tale proposito teorico su molti
punti. Un solo esempio: il part-time.

La riforma cerca di incrementare il ricorso al part-time riducendo i
vincoli e gli oneri del datore di lavoro; ma cosi facendo lo rende piu
difficile proprio per chi sceglie questa tipologia lavorativa per concilia-
re lavoro professionale con altre occupazioni: dalla cura di figli e fa-
miliari alla propria formazione scolastica e professionale. La clausola
di flessibilita non appare come una facilitazione, ma come una pena-
lizzazione per le donne.

La legge 30 appare allora come un ulteriore tassello di una strategia
occupazionale che prevede di «fare le nozze con i fichi secchi», ovve-
rosia di far pagare una maggiore occupazione delle donne con una
diminuzione dei diritti delle donne stesse. Gia la strategia europea di
Lisbona appariva carente sotto questo profilo perché, se ¢ vero che la
maggiore occupazione era legata alla necessita di mettere in atto stra-
tegie di conciliazione, in realta non indicava agli Stati membri comze fa-
re a rendere concrete queste strategie. E questa mancanza ha permes-
so all'Italia di continuare a navigare sul doppio binario: di un recepi-
mento formale della strategia di Lisbona sull’occupazione femminile
(di cui la legge 30 vorrebbe essere la traduzione concreta) e del man-
tenimento sostanziale della concezione del lavoro delle donne come
lavoro residuale, marginale, rispetto al compito centrale a loro affidato
di tenere in piedi il welfare e quindi tutto il lavoro di cura e di assi-
stenza alla famiglia.

In questo senso la partita ¢ molto pit complessa e non si gioca solo
sul tavolo dell’accoglimento o del rifiuto della legge 30. Si gioca sulla
capacita di ridefinire la mappa del welfare. Il rapporto Istat 2004 af-
ferma che e profonde trasformazioni delle famiglie e la diffusione di



nuovi modelli familiari rappresentano forti cambiamenti sociali che
perd non sono stati compresi e interpretati adeguatamente dai policy
mater, dalle istituzioni e dalle imprese» e che «una capillare diffusione
di strutture e servizi a sostegno delle famiglie potrebbe influenzare la
disponibilita di 724.000 donne o a passare dal part al full-time o a en-
trare nel mercato del lavoron.

Questa ridefinizione della mappa del welfare puo essere interpretata
come I'adozione sostanziale di politiche di conciliazione. Io penso che
siano una priorita sociale, che questa rilevanza vada capita e fatta pro-
pria in modo serio da tutti gli attori sociali che vi sono coinvolti e so-
prattutto che vada costruita con metodo e pazienza, ma anche con
determinazione. Non sono politiche di parte o a parte, sono il pilastro
fondante del nuovo welfare. Non possono essere interpretate come
misure a valle, fatte per consentire a qualche donna in piu di restare
sul mercato del lavoro, ma come misure a monte che ridisegnano un
nuovo patto sociale di genere.

Come sostengono Gherardi e Poggio (2003) «nel considerare una fles-
sibilita mediata dalle pratiche di conciliazione ¢ possibile individuare
due diversi modelli di riferimento. I primo si basa su una concezione
tradizionale dei ruoli di genere e della divisione del lavoro: la concilia-
zione, nella sua prima (ma spesso ancora diffusa) accezione, ¢ una
strategia rivolta prioritariamente alle donne, per permettere loro di
svolgere il loro triplice ruolo di mogli, madri e lavoratrici. Il secondo ¢
invece caratterizzato dal richiamo al valore dell’emancipazione e da
una effettiva tensione verso una eguaglianza sostanziale. In questo ca-
so, la strategia di conciliazione ¢ nominalmente rivolta sia agli uomini
che alle donne, promuovendo azioni finalizzate a favorire ’equilibrio
tra responsabilita familiari e professionali di individui appartenenti a
entrambi 1 sessi».

Entrambe le direzioni presentano rischi: da un lato, di ulteriore se-
gregazione delle donne, dall’altro, di ricadute in una dimensione
«neutra» puramente di finzione e di facciata, che nella realta nascon-
de e quindi perpetua I'asimmetria di genere nell’attribuzione e nella
responsabilizzazione del lavoro di cura. Quindi ¢ necessario puntare
attenzione sull’instaurarsi o meno di un nuovo patto di genere nella
condivisione del lavoro di cura perché in caso contrario politiche
settoriali potrebbero presentare limiti gravi. Come esempio: I'incre-
mento del servizi ¢ assolutamente necessario ma di per sé non ¢ in
grado di modificare le pratiche di lavoro e non incide sulla desegre-
gazione del lavoro femminile oppure I'incremento delle modalita di
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lavoro flessibile non intacca I'iniqua condivisione tra i partner del
lavoro di cura all'interno della famiglia, anzi potrebbe aumentarla e
contemporaneamente aumentare il gap salariale. Potrebbe cio¢ suc-
cedere che le azioni per promuovere una maggiore conciliazione fi-
niscano per andare nella direzione di una segregazione e marginaliz-
zazione del lavoro femminile e in una riconferma del ruolo tradizio-
nale delle donne.

Dunque, il senso stesso delle politiche di conciliazione ¢ quello di at-

tivare piu leve contemporaneamente e di agire su diverst livelli e con

Pentrata in campo di piu attori sociali.

Sinteticamente, i livelli possono essere cosi individuati:

+ da una parte, 1 singoli individui — donne e uomini — considerati
nella pluralita delle loro scelte, relazioni e bisogni familiari. Quindi
le politiche devono andare nella direzione di aumentare la condi-
visione del lavoro familiare tra uomini e donne;

+ dallaltra, aziende e luoghi di lavoro con i loro sistemi di orari piu
o meno rigidi. Quindi le politiche aziendali devono andare nel
senso di una maggiore flessibilita che risponda non solo alle esi-
genze delle aziende, ma anche a quelle degli uomini e delle donne
che vi lavorano e con sistemi di supporto che liberino tempo (ni-
di, asili, mense, ecc.), seguendo il principio base che la soddisfa-
zione del cliente esterno passa per il benessere dei clienti interni,
cio¢ dei propri dipendenti;

+ dall’altra ancora, la citta e il territorio circostante con il complesso
dei servizi erogati dal pubblico, dal privato e dal non-profit, con i
trasporti per la mobilita, ecc.

Questi tre sistemi debbono riconoscere la convenienza e la necessita

di interagire perché il sistema di conciliazione ¢ un ecosistema com-

plesso, in cui ciascuna misura deve essere coerente con le altre. Ha bi-

sogno quindi di concertazione e di una mentalita legata all'innovazio-
ne piuttosto che alla tradizione.

E un’operazione difficile perché deve mediare interessi contrastanti,

ma ¢ strategica. F difficile perché ¢ necessario riuscire a collegare in

modo coerente e partecipativo i tre campi d’azione.

4. I/ percorso intrapreso dalla Provincia di Arezzo

Vorrei sottolineare la complessita di queste operazioni, partendo da
un esempio di un’azione concertata di conciliazione, promossa dalla



provincia di Arezzo in questi due anni all’interno del «Progetto per la

conoscenza, la diffusione, 'applicazione della legge 53/2000».

L’obiettivo di partenza (nell’anno 2003-2004) ¢ stato quello di agire al

livello det luoghi di lavoro, coinvolgendo in questa operazione le isti-

tuzioni e le parti sociali. E stato un lavoro lungo e complesso, che ha
visto la presenza attiva di molti soggetti istituzionali, delle associazioni

di categoria, dei sindacati, di aziende, in tutto il territorio della Provin-

cia. Un lavoro non solo di concertazione organizzativa, ma anche e

soprattutto mirato a creare una cultura di contesto favorevole alla

conciliazione.

Vorrei evidenziarne, anche se in modo sintetico, il percorso metodo-

logico:

+  Definizione del percorso con incontri dell’assessore alle Pari op-
portunita, dell’assessore al Lavoro e formazione, del gruppo di la-
voro e della consulente con il presidente della Provincia, con l'o-
biettivo di mettere a punto una strategia trasversale, legittimata al
piu alto livello.

+ Istituzione di un tavolo tecnico di concertazione che ha visto la
presenza dell’assessore, delle dirigenti delle Pari opportunita e del
personale della Provincia, dei rappresentanti di Assindustria, della
Confcooperative, della Lega delle cooperative, della Camera di
Commercio, dell’Associazione dei commercianti, della Confeser-
centi, della Confartigianato, della Cna, dei sindacati, del gruppo di
lavoro interno al Centro Pari opportunita. Dal tavolo di concerta-
zione ¢ emersa la priorita di un’informazione mirata alle aziende e
alle associazioni sulle possibilita offerte dalla legge 53/2000, in
particolare dall’articolo 9. Viene deciso di progettare un «Manuale
per l'uso e il consumo della legge 53» che verra discusso e modifi-
cato in successivi incontri e quindi testato dai rappresentanti delle
associazioni a livello allargato2.

+ 1l tavolo tecnico di concertazione viene riconosciuto e legittimato
in una riunione con la Tripartita il 4 novembre 2003, che accoglie
favorevolmente I'intero piano di conciliazione.

1 Prendo come esempio l'esperienza di Arezzo, poiché ne ho un’esperienza di-
retta, essendo consulente di questo progetto. Tuttavia esistono molte situazioni
m cul esperienze analoghe sono state condotte in Italia.

2 Il Manuale viene poi pubblicato e presentato al convegno di marzo 2003. Puo
essere richiesto al Centro Pari opportunita della Provincia di Arezzo.
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+ Incontro con le presidenti delle Commissioni Pari opportunita
provinciali per mettere a punto sinergie e interventi sul territorio.

+ Incontri con il territorio provinciale e le quattro zone in cui ¢
suddiviso. Agli incontri partecipano i sindaci, 1 responsabili della
Comunita montana, i consiglieri, le commissioni pari opportunita.
Obiettivo di questi incontri ¢ la sensibilizzazione sul tema della
conciliazione e I'analisi delle esperienze condotte in loco. Appare
importante per la buona riuscita del piano complessivo che tutti 1
comuni delle zone ne siano parte integrante, con la presentazione
delle iniziative in atto o da progettare.

+ Incontri del gruppo di lavoro interno e della consulente con alcu-
ne aziende private del territorio, che hanno mostrato maggiore
sensibilita a interventi di conciliazione all’interno dell’azienda e/o
che hanno messo a punto un progetto per il finanziamento con-
cesso dall’articolo 9 della legge 53/2000.

+  Dallanalisi dei risultati del questionario somministrato ai/alle di-
pendenti dell’ente Provincia, si mettono a fuoco le azioni da pro-
porre all'interno del piano «Libera Tempo».

+ Incontro con il presidente della Provincia e i dirigenti dell’ente
Provincia per rafforzare la concezione trasversale del piano di
conciliazione e la necessita che sia condiviso da tutta la dirigenza.

+ Protocollo d’intesa tra la Provincia di Arezzo e tutte le associazio-
ni di categoria, i sindacati, la consigliera di parita per I'applicazione
dell’articolo 9 della legge 53/2000.

+ Giornata di formazione per le associazioni di categoria, i dirigenti
dell’ente Provincia, i sindacati, le aziende sulle modalita concrete
di accesso ai finanziamenti legati all’articolo 9 della legge 53.

+ Convegno nazionale «Il plusdatore. Azioni a sostegno della conci-
liazione dei tempi», 18-19 marzo 20033 Nel corso del convegno
sono state presentate, discusse e messe a confronto le esperienze
piu avanzate condotte sia nelle aziende italiane che aretine sia
nelle pubbliche amministrazioni.

In base a questa esperienza e ad altre in corso, si potrebbero fissare

alcuni indicatori da tenere presenti nella costruzione delle reti o coali-

zioni territoriali:

3 Gli atti del convegno «Il plusdatore. Azioni a sostegno della conciliazione dei
tempi» sono stati pubblicati e possono essere richiesti al Centro Pari opportu-
nita della Provincia di Arezzo.



Integrazione degli interventi. Nessuna misura — fosse la piu inno-
vativa — ¢ risolutiva dei problemi di conciliazione. Quindi integra-
zione dei tre sistemi.

Negli eventuali progetti di conciliazione ¢ necessaria la concerta-
zione tra partner e attori sociali.

Si devono creare le condizioni concrete di sostenibilita nel tempo.
E indispensabile la creazione di una cultura condivisa della con-
ciliazione: dunque massima attenzione alle pratiche di sensibiliz-
zazione e di diffusione tra gli attori partecipanti e nel territorio
allargato.

Le azioni di conciliazione devono essere concrete, attraverso tra-
sformazioni visibili, praticabili dai soggetti e verificabili. I risultati
intermedi e finali devono essere misurabili attraverso indicatori di
trasformazione a livello di processo e di prodotto.

La progettualita e i risultati devono costantemente riferirsi alle esi-
genze concrete e alle trasformazioni della realta dei clienti (inter-
medi — stakeholders — e finali).

Gli interventi di conciliazione benché strettamente legati al territo-
rio e quindi profondamente locali, sono anche portatori di un
modello generalizzabile il cui obiettivo ¢ di trasformarsi in politi-
che di sistema: quindi importanza del nesworking e del benchmarking
in funzione di scambi di metodologie e di prodotti.

Una coalizione territoriale deve per forza essere fop-down: deve
partire dalla consapevolezza dell’lamministrazione pubblica di rife-
rimento. Nessun altro attore puo interpretare questo ruolo. Non ¢
facile, perché deve essere rivolta sia all'interno (di sé, come sog-
getto organizzativo) che all’esterno.

Necessita di formalizzare accordi e protocolli.

. Costruire una concertazione vuol dire mettere insieme soggetti

potenzialmente portatori di conflitti e di questo ¢ bene essere
consapevoli.

Questi indicatori appaiono coerenti con gli zuput provenienti dall’U-
nione Europea per i progetti Equal sulla conciliazione e contenuti
nei policy briefs, nelle raccomandazioni di carattere generale che, pre-
sentate nella Conferenza di Varsavia il 25 e 26 febbraio scorso, ven-
gono a costituire 1 pzpot attorno ai quali si organizza un sistema di
conciliazione. Essi richiamano un’attenzione prioritaria sulla neces-
sita di:

*

*

aumentare i servizi di supporto alla famiglia;
affrontare il gap professionale attraverso 'uguaglianza di genere;
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+ massimizzare 'uso del tempo attraverso la creazione di «agenzie
del tempow;

+ promuovere azioni di conciliazione interne alle aziende che salva-
guardino anche la qualita della vita («mantenere il lavoro avendo
una vitay);

+ promuovere la condivisione del lavoro di cura all'interno della
famiglia («addio all'uomo delle caverney).

Mi sembra che cio che viene considerato a livello europeo come il plus
pit significativo dei progetti Equal/prima fase sia la sottolineatura
dell'importanza del partenariato, la creazione delle reti, la costruzione
di coalizioni territoriali, la creazione di una formazione comune tra i
partner, che significa anche messa a punto di una metodologia (cio¢ di
quelli che potremmo chiamare risultati di processo). Credo che il pas-
so in avanti che si potrebbe fare sarebbe passare da una fase formaliz-
zata, ma superficiale, a una fase piu interiorizzata e approfondita. In
questo senso, appaiono importanti le acquisizioni formali (del tipo i
protocolli d’intesa che sono stati raggiunti in molti progetti); tuttavia,
non si deve correre il rischio che restino sulla carta.
Continuando in questa logica, credo che la percezione dell'importanza
strategica della trasversalita dei campi di intervento, dei campi seman-
tici toccati, degli attori che interagiscono, guidati dal soggetto pubbli-
co, sia un’acquisizione importante delle politiche di conciliazione. In
alcune situazioni — anche all'interno dei progetti Equal/conciliazio-
ne — si sono messe in moto, a partire dai progetti, delle sinergie tra-
sversali tra assessorati (ad esempio al Lavoro, alla Formazione, alle Po-
litiche sociali). Quindi la suggestione che viene dai progetti Equal/pti-
ma fase ¢ quella di puntare sin dall’inizio su un modello partecipativo,
costruito su obiettivi mirati, magari anche parziali.

Un altro elemento che mi pare emerga dalle esperienze condotte sino-

ra ¢ la relazione tra 7gp e down. 1l coinvolgimento dei trasmettitori e dei

destinatari finali ¢ molto piu funzionale se ¢ legato ad un’intenzione
politica precisa dei decisori politici. Questo si ¢ dimostrato vero nel-

I'esperienza di questi anni sia a livello di singola azienda che di politi-

che generali del territorio. Ma ¢ un obiettivo non ancora raggiunto, se

non in qualche situazione.

Mi sono soffermata sulla costruzione di una coalizione in uno specifico

territorio perché mi sembra che sia la pietra angolare di politiche di

conciliazione che vogliano davvero porsi come misure di nuovo welfare.

I progetto di Arezzo ¢ continuato — nell’anno 2004-2005 — prenden-

do come obiettivo I'intervento di sensibilizzazione sulla condivisione



del lavoro di cura, intervenendo cioé al livello delle relazioni tra don-
ne e uomini, delle loro strategie di condivisione. I’obiettivo era quello
di diffondere una cultura della condivisione del lavoro di cura, che ri-
teniamo sia alla base della costruzione di un nuovo patto sociale di
genere, come sottolinea il titolo della quinta raccomandazione euro-
pea in tema di conciliazione presentata a Varsavia, che ¢ tutta centrata
sulla importanza strategica della condivisione del lavoro di cura («Ad-
dio all’'uomo delle caverney).

Peraltro tale obiettivo ¢ chiaramente visibile anche nella legge 53 del
2000 non solo per quanto riguarda i congedi parentali (con la sottoli-
neatura dell’importanza di fare leva sugli incentivi perché siano usati
anche dai padri), ma anche per 'importanza attribuita alla diffusione
di una cultura di conciliazione.

E in questo ambito che si ¢ collocato il progetto di Arezzo di educa-
zione alla cura e alla condivisione tivolto alle scuole, nella convinzio-
ne che la cultura della condivisione debba riguardare anche (e forse
principalmente) le giovani generazioni. Cura come ascolto di sé, at-
tenzione alle altre e agli altri, rispetto per le cose e 'ambiente. Cura
come possibilita di condividere e sviluppare nuovi atteggiamenti e
comportamenti individuali e collettivi. Quello che il genere femminile
ha nel tempo appreso e tramandato nelle mansioni di cura puo di-
ventare una proposta educativa per tutti, per trasformare modi di es-
sere e di porsi, per rendere piu consapevoli, ma forse anche piu libere,
le nuove generazioni.

Cura di sé, dunque, come base fondante della consapevolezza della
necessita di una maggiore condivisione tra maschi e femmine, gli uni
ancora intrappolati da stereotipi di «virilita» esercitata nell’ambito
pubblico, le altre spesso ancora invischiate nell’adesione al ruolo tra-
dizionale. In questo senso il progetto ha affrontato anche il tema della
differenza di genere, al di la della divisione dei ruoli e delle disugua-
glianze.

Il progetto si ¢ indirizzato agli allievi, maschi e femmine, delle scuole
ed ¢ stato supportato da un «Gruppo di progetto» centrale, formato
dagli assessori alle Pari opportunita e alla Istruzione, dai presidi o loro
delegati delle scuole scelte per la sperimentazione, dalla rappresen-
tante del Csa e dalla responsabile delle scuole dell'infanzia di Arezzo,
oltre naturalmente alla dirigente Po, al gruppo di lavoro interno e alla
consulente. I compiti del gruppo di progetto sono stati individuati in:
definire il progetto operativo, preparazione delle assemblee con inse-
gnanti e genitori, monitoraggio /z itinere del progetto, progettazione e
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esecuzione della mostra finale. 11 zarget — nell’ottica della sperimenta-

zione — ¢ stato formato da due segmenti:

+ la fascia d’eta della scuola dell'infanzia, perché ¢ in questa fase
che 1 bambini acquisiscono la percezione dell’identita sessuale e
della strutturazione di cio che si puo fare e non fare in quanto
maschi e femmine. La costruzione dell’identita di genere costi-
tuisce dunque a pieno titolo, fin dai primissimi anni di vita, una
tematica formativa che, come tale, non puo non investire la pro-
gettazione didattica, le relazioni interne, la formazione del per-
sonale, 1 rapporti con le famiglie. Inoltre, quando i bambini sono
piccolissimi, le famiglie, la cui condivisione e partecipazione ¢
assolutamente indispensabile a quest’eta per Pefficacia di tutto il
processo formativo, mostrano in questa fase una speciale, inten-
sa disponibilita a prendere parte a momenti di incontro e di ri-
flessione su tematiche educative e a riflettere sui propri atteg-
giamenti nei confronti dei figli.

+ La fascia d’eta compresa nel primo biennio delle superiori e nel
primo anno del triennio perché ¢ in questa fase che le differenze
tra i generi si accentuano e si fanno piu profonde, che si scavano
spesso muri di incomprensione e di opposizione con le figure ge-
nitoriali, che si ¢ sottoposti a possibili derive aggressive fondate
sull’adesione a stereotipi sociali e culturali.

1l lavoro con le classi si € svolto non attraverso lezioni cattedratiche,

ma attraverso una forte interazione con la metodologia del focus group

condotti da un’équipe di esperte/esperti. Tuttavia si ¢ titenuto im-

portante che gli/le insegnanti dei consigli di classe coinvolti fossero

partecipi e condividessero I'importanza della sperimentazione, preve-

dendo percio seminari di approfondimento sia prima — nella fase di

preparazione — sia nel s#vi (valutazione e proposta di materiali —

scritti, inchieste, rappresentazioni teatrali o video). Dunque: forma-
zione dei docenti e (nelle scuole dell’infanzia) anche partecipazione
del personale ausiliario e det genitori.

Le classi coinvolte sono state quattro nella fascia dell'infanzia e tre

nella fascia superiore. Poiché la sperimentazione ha potuto toccare

solo alcuni dei soggetti destinatari, 7/ valore aggiunto del progetto — oltre
che mettere a fuoco modelli di sperimentazione da proseguire in futu-
ro — ¢ consistito nel coinvolgere anche 'opinione pubblica, attraverso

assemblee di presentazione e soprattutto attraverso la realizzazione di

prodotti ed elaborati finali che hanno costituito il nucleo di una mo-

stra cittadina dei prodotti emersi dalla sperimentazione, supportata



dalle autorita provinciali e scolastiche, e in un opuscolo divulgativo
dell’esperienzas.

Nel corso dell’anno e contemporaneamente all’azione sul lavoro di
cura, ¢ proseguito il tavolo di concertazione, ¢ stato presentato (e ap-
provato) un progetto «articolo 9» della Confartigianato, attualmente in
corso di realizzazione, la Confindustria ha registrato linteresse di
venti aziende per una maggiore consulenza, la Confesercenti sta stu-
diando un progetto per il sostituto d’impresa e la formazione al rien-
tro, la Cna — dopo un’indagine sulla rilevazione dei bisogni attual-
mente in corso — intende progettare la formazione al rientro dalla
maternita/paternita, una banca delle ore e listituzione di un facilitato-
re di conciliazione.

Nel terzo anno (2005/20006) Pattivita proseguira a livello di tetritotio
provinciale sul tema degli orari della citta e dei servizi con un questio-
nario e incontri con i sindaci e contemporaneamente continuera 1’a-
zione di formazione mirata per gli insegnanti e la sperimentazione di-
rettamente condotta da loro nelle classi e 'azione di stimolo e soste-
gno alle associazioni di categoria e alle imprese che intendono inter-
venire, attraverso l'articolo 9 e altre azioni, per fare della flessibilita
un’opportunita e non un vincolo. Si sta progettando listituzione di
uno Sportello di consulenza stabile sull’articolo 9/1. 53 presso i Centti
per 'impiego o la Camera di Commercio.

Si cerca in questo modo di tenere insieme la formazione di una cultu-
ra condivisa della conciliazione in tutti 1 soggetti partecipanti e una Zec-
nicality precisa e competente. In questo senso — e sempre nel senso
della costruzione non formale di coalizioni territoriali — 'Unione Eu-
ropea mette 'accento sul fatto che anche 1 mediatori di conciliazione
o gli help-desk aziendali hanno avuto successo se operavano in prossi-
mita delle iniziative territoriali di work-/ife balance o con le agenzie del
tempo. L’Unione Europea si sofferma molto sulle agenzie del tempo,
intese come infrastrutture fisiche che operano per armonizzare 1 tem-
pi delle citta, per un’organizzazione del lavoro piu flessibile, per 'ero-
gazione di servizi flessibili e personalizzati di sostegno alla famiglia,
per la condivisione. Nel giudizio del gruppo tematico europeo, la co-
stituzione di alleanze solide e proattive a livello locale ¢ stato il fattore
piu importante. Per raggiungere questo obiettivo, sono state ritenute
essenziali quattro strategie:

+ Chi lavora in casa tna? Campagna di sensibilizzasione per il lavoro di cura. Si puo ri-
chiedere al Centro Pari opportunita della Provincia di Arezzo
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+ Tattribuzione della responsabilita diretta dell’agenzia a un sindaco;

+ la realizzazione di un business case;

+ Jistituzione di commissioni che hanno riunito i massimi decisori
politici;

+ il coinvolgimento di diversi gruppi di cittadini.

In conclusione, quello che ho cercato di mettere in evidenza anche
attraverso il racconto di un’esperienza ¢ il fatto che la partita che si sta
giocando sulla conciliazione coinvolge livelli e soggetti diversi, non ri-
guarda solo le donne, riguarda Iintero assetto sociale e per questo ¢
una partita di enorme importanza.
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Gli orari nelle relazioni

industriali italiane. Riflessioni a posteriori
Ida Regalia

1l tema del tempo di lavoro spostando verso la prevalenza

e dell’orario e sempre stato centrale di obiettivi di negoziazione e

nella contrattazione collettiva controllo della flessibilizzazione
italiana. Nell’articolo se ne dei tempi di lavoro richiesta dalle
ripercorre l’evoluzione, mettendo imprese. Nella ricognizione emergono
in luce come dalla prevalenza punti critici, ma insieme elementi
di obiettivi di riduzione propositivi che fanno della

e contenimento della durata degli contrattazione degli orari il terreno
orari a vantaggio soprattutto del forse piu innovativo della

lavoro ci si sia andati contrattazione collettiva in Italia.
1. Premessa

Nessun altro tema — a parte quello del salario — ¢ stato tanto presente
e pervasivo nella contrattazione collettiva degli ultimi quaranta anni
quanto quello degli orari e dei tempi di lavoro — anche se va subito
aggiunto che presente non necessariamente significa poi sempre cru-
ciale o ben visibile.

Questa continua presenza non stupisce affatto, dal momento che il
tempo di lavoro ¢ molto piu che una questione essenzialmente quan-
titativa di durata pit o meno lunga dell’attivita lavorativa. Esso ha a
che fare con la dimensione sociale del lavoro in relazione al non-
lavoro o alla sfera privata della vita degli individui: nelle moderne ci-
vilta industriali il tempo del lavoro costituisce principio ordinatore
fondamentale generale delle relazioni sociali; e intervenire sugli orari
di lavoro significa contribuire a strutturare la vita degli altri e gli spazi
della socialita. Caratteristiche e dimensioni degli orari sono inoltre
principio ordinatore delle condizioni d’impiego nei luoghi di lavoro,
sia in quanto parametro di riferimento per la determinazione delle re-
tribuzioni, sia in quanto criterio fondamentale per definirne la qualita.
E, ancora, la dimensione del tempo di lavoro, la sua lunghezza, ¢ cor-
relata alla distribuzione di quella risorsa socialmente cruciale, e per lo
piu scarsa, che ¢ il lavoro retribuito: a parita delle altre condizioni, o-
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rari piu brevi ne favoriscono la redistribuzione tra piu individui; e vi-
ceversa (Reyneri, 1997; Gasparini, 2001; Ricci, 2004).

Intervenire sugli orari significa dunque tanto o poco, a seconda delle
circostanze, intervenire sull’organizzazione e la qualita del lavoro e sul
suo costo, intervenire sul terreno della socialita e delle relazioni socia-
li, intervenire piu o meno direttamente sul’andamento del mercato
del lavoro.

Per la molteplicita delle implicazioni che vi sono collegate, il campo ¢
straordinariamente rilevante, dunque, e da molto tempo oggetto pri-
vilegiato di confronto tra le parti sociali e di regolazione per via nego-
ziale. E se questo ¢ vero in generale, lo ¢ in modo particolare nel caso
italiano, in cui, a differenza che altrove, tradizionalmente gli interventi
sugli orari — che si tratti di modificarne la durata o di renderli varia-
mente piu flessibili — avvengono non tanto per via legislativat, quanto
per iniziativa autonoma delle parti sociali.

Non si tratta peraltro di una rilevanza meramente quantitativa. Ap-
punto per la varieta degli effetti a piu livelli che vi sono connessi, la
contrattazione degli orari tende infatti ad assumere valenze, a riflettere
intenti, a essere utilizzata per perseguire obiettivi diversi e variabili nel
tempo.

In queste brevi note, I'intento ¢ di riflettere liberamente, e per forza di
cose in modo talvolta un po’ impressionistico, soprattutto su questo
aspetto del tema.

2. Le molte ragioni per ridurre gli orari

Semplificando al massimo, si puo dire che la contrattazione sul tema
degli orari si sia progressivamente spostata dalla prevalenza di obietti-
vi di riduzione e contenimento della durata del tempo di lavoro a
vantaggio soprattutto del lavoro alla prevalenza di obiettivi di nego-
ziazione e controllo della crescente flessibilizzazione degli orari richie-
sta dalle imprese. Ma a cio vanno aggiunte molte precisazioni e distin-
zioni.

Fino alla meta degli anni settanta l'intento sindacale ¢ soprattutto
quello di ridurre, in un’ottica eminentemente quantitativa, Porario di
lavoro. Emblematico ¢ in proposito I'obiettivo della settimana di 40

1 Com’¢ noto, il riferimento fondamentale ¢ stato a lungo la legge del 1923, in
parte modificata dalla miniriforma del 1997 e poi dal d.1. 66/2003 (Ricci, 2004).



ore, obiettivo storico del movimento operaio e che costituisce da noi
la rivendicazione piu chiara e condivisa della prolungata mobilitazione
collettiva a cavallo tra anni sessanta e settanta. Assieme alla settimana
di 40 ore, e su 5 giorni, i sindacati puntano anche al controllo e alla ri-
duzione degli straordinari.

Con l'obiettivo della riduzione generalizzata, uniforme e compatta del
tempo di lavoro, i sindacati in questo periodo non puntano piu solo a
limitare la durata dell’attivita lavorativa per proteggere le categorie piu
deboli di lavoratori (i ragazzi, le donne) e ridurre i rischi di incidenti e
1 danni alla salute, come era stato nelle prime fasi dell’industrializza-
zione e del sindacalismo. Cio che si rivendica ¢ piu tempo libero dal
lavoro, da dedicare alla sfera privata e delle relazioni sociali e solidali.
Il che, in periodo di boom economico, conviene in fondo anche alle
imprese nella misura in cui puo tradursi in aumenti dei consumi.

Il raggiungimento per via negoziale della settimana «corta» di 40 ore
su 5 giorni nei rinnovi dei contratti collettivi di categoria del periodo
1969-70 costituisce in effetti un risultato straordinario, che segna una
svolta anche sul piano del costume, per quanto si riveli alla distanza
piu il punto d’arrivo della fase di sviluppo economico sostenuto degli
anni sessanta, che il punto di partenza di ulteriori miglioramenti per il
lavoro.

Non ottiene invece del tutto 1 risultati sperati Pobiettivo della riduzio-
ne, o, nelle versioni piu radicali, dell’eliminazione, degli straordinari,
benché nei contratti di categoria se ne stabiliscano i tetti massimi e se
ne aumentino i costi per le aziende (Cella e Treu, 1998, pp. 226-7).
Negli studi di caso dell’epoca sulla contrattazione in aziendaz, la diffi-
colta per 1 sindacati e i consigli di fabbrica di tener sotto controllo gli
straordinari ¢ uno dei temi ricorrenti. Cio ¢ del resto un problema
comune, con cui hanno dovuto misurarsi tutti i movimenti sindacali
che si siano prefissi di ridurre il ricorso a ore eccedenti I'orario con-
trattuale. E non sorprende, dal momento che sul tema si verifica in
genere una convergenza di interessi tra le imprese, per cui l'utilizzo
dello straordinario costituisce da sempre il principale e collaudato
strumento socialmente non traumatico’ per adeguare il volume di la-
voro alle variazioni produttive, e i lavoratori (specie i maschi capifa-

2 Si possono ad esempio rileggere quelli della serie Lotse operaze ¢ sindacato, a cura
di A. Pizzorno (1974-5). Ma piu in generale il tema era di quelli piu frequente-
mente messi in luce dai sindacalisti.

3 A differenza di sospensioni e licenziamenti.
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miglia), per cui poter fare straordinari ¢ il modo piu semplice per au-
mentare il salario. Nei sistemi produttivi di piccola impresa, in cui i li-
velli retributivi contrattuali sono piu bassi, la promessa di straordinari
«generosi» costituisce, anzi, elemento accettato tacitamente da tutti su
cui mettere a confronto la qualita delle condizioni di impiego offerte
dalle imprese (Trigilia, 1989).

Sul punto torneremo tra breve. Qui va invece osservato che, in se-
guito alla recessione degli anni settanta, verso la fine del decennio si fa
sempre piu consapevole ed esplicita negli orientamenti sindacali I'idea
che la riduzione degli orari sia da perseguire come via per redistribuire
il volume del lavoro tra piu individui. Dopo le riduzioni d’orario per
salvaguardare le posizioni deboli e tutelare salute e benessere dei lavo-
ratori, e le riduzioni generalizzate per permettere a tutti una migliore
qualita della vita (fuori dal lavoro), le riduzioni diventano dunque
strumento in vista di un aumento dell’accesso al lavoro, o quanto me-
no per impedirne/limitarne il ridimensionamento.

Quella della riduzione d’oratio per mantenere/aumentare 'occupa-
zione non diventa tuttavia da noi una strategia perseguita in maniera
intransigente e rigida. Com’¢ noto, sul tema le posizioni tra le due
confederazioni maggiori tendono a divergere — la Cisl impegnata a
lungo sull’obiettivo con la parola d’ordine «avorare meno per lavora-
re tutti» e la Cgil piu realisticamente orientata a vagliare caso per caso
le soluzioni il piu possibile vantaggiose per entrambe le parti. Ma il ri-
sultato ¢ in ogni caso una non comune, e piuttosto imprevista, dispo-
nibilita dei sindacati italiani a procedere con gradualita, e soprattutto a
misurarsi con il tema della flessibilizzazione del tempo di lavoro, anti-
cipando orientamenti che altrove (in Germania, in Francia, in Olanda)
si avranno molto piu avanti.

Nei rinnovi dei contratti collettivi di categoria del periodo si incomin-
ciano a concordare riduzioni contenute d’orario non piu su base set-
timanale, ma annua: attraverso 'aumento delle ferie, il recupero delle
festivita soppresse e piu avanti il diritto a riposi compensativi (Cella e
Treu, 1998, pp. 226-7).

E alla fine degli anni settanta, la categoria storica di un settore maturo,
da tempo con gravi problemi produttivi e fortemente esposto alla
competizione dei paesi emergenti, quale quella dei tessili, giunge a de-
finire un nuovo regime d’orario, basato su turni di 6 ore per 6 giorni:
si tratta di una soluzione in cui la riduzione dell’orario settimanale
viene scambiata non solo con un migliore utilizzo degli impianti, ma
anche con un aumento del ricorso ai turni e estensione della settima-



na lavorativa al sabato. Alcuni anni piu tardi, uno dei massimi diri-
genti di Federtessile in un’intervista rilasciata a chi scrive avrebbe
esplicitamente dichiarato che solo grazie a quell’accordo il settore tes-
sile italiano sarebbe poi stato in grado, a differenza di cio che stava
avvenendo ad esempio in Germania, di mantenere una propria im-
portante collocazione sui mercati internazionali, riuscendo a trattenere
le fasi produttive di maggior qualita e a relativamente contenere le ri-
duzioni occupazionali.

Ma con cio ci stiamo spostando verso l'altro polo della evoluzione
negoziale sugli orari: quello della contrattazione della flessibilita dei
tempi di lavoro.

3. Contrattare la flessibilita dei tempi

Come ¢ stato proposto qualche tempo fa da Emilio Reyneri (1997), 1
riflessi sul tempo di lavoro dei mutamenti che interessano I'economia,
via via che ci si allontana dalla logica uniformante del paradigma di
produzione fordista, si possono descrivere come tendenze sia alla de-
standardizzazione dei regimi d’orario, sostanzialmente uniformi, pre-
cedenti, sia alla ricerca/definizione di nuovi standard (o ristandardiz-
zazione).

Gli orari si destandardizzano in quanto possono diventare maggiori o
minori di quello considerato a lungo in precedenza normale (e quindi
divenuto standard); o in quanto diviene possibile variarli frequente-
mente per adattarli alle esigenze variabili delle imprese o det lavorato-
11, cosi permettendo un uso flessibile della forza lavoro. E quest’ul-
timo obiettivo puo essere ottenuto o adottando regimi particolari
d’orario (turni, lavoro nei giorni festivi, ecc.) in genere associati a pro-
grammi di riorganizzazione dei processi produttivi, o agendo sul pia-
no della continuita/discontinuita dei rapporti di lavoro (lavoro stagio-
nale, contratti a termine, ecc.), o combinando entrambe le soluzioni.
Ma st osservano anche tendenze alla definizione e consolidamento di
nuovi standard, come nel caso del lavoro a part-time, che specie in
altri paesi da tempo ¢ divenuto la modalita d’orario standard per gran
parte dell’occupazione femminile (Reyneri, 1997, pp. 22-35).

A tutti questi diversi livelli, il mutamento che si osserva tra gli anni
ottanta e gli anni novanta ha luogo con un forte ricorso alla contratta-
zione collettiva e al coinvolgimento dei sindacati. In parte cio ¢ il
portato di un quadro normativo che prevede 'accordo sindacale per
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'attuazione di soluzioni diverse da quelle standard tradizionali; ma cio
¢ anche — e forse ancor piu — il risultato di una trasformazione delle
strategie sindacali, sia a livello nazionale nei contratti collettivi di lavo-
ro, sia a livello locale e d’impresa.

Occorre ora soffermarsi brevemente su questi diversi aspetti.

3.1 Legislazione contrattata e coinvolgimento del sindacato

Un primo punto importante ¢ il rafforzamento del ruolo della con-
trattazione collettiva e dei sindacati come effetto dei mutamenti del
quadro legislativo sul mercato del lavoro degli anni ottanta e poi no-
vanta.

Sono anni questi in cui vengono progressivamente varati provvedi-
menti legislativi, spesso preventivamente negoziati con le parti sociali
e in particolare con i sindacati, che, in modo incrementale e talvolta
contraddittorio, modificano I'assetto normativo precedente (in mate-
ria di contratti a termine, di lavoro a part-time, di collocamento, di la-
voro temporaneo), introducendo possibilita di deroghe e di uso assai
piu flessibile del lavoro (Reyneri, 1996; Caruso, 2004). Per quanto qui
ci interessa, cio che accomuna la legislazione di questo periodo di
transizione — in cui sul terreno giuridico, come ¢ stato osservato, la
flessibilita dell’uso del lavoro viene inizialmente vista come un male,
per quanto necessario (Caruso, 2004, pp. 20-2) — ¢ la tendenza a tra-
sferire alla contrattazione collettiva, ossia all’accordo tra le parti, e tal-
volta al coinvolgimento diretto del sindacato, I'attuazione delle nuove
disposizioni, secondo una strategia di flessibilizzazione negoziata delle
regole (Zappala, 2004, p. 104; Ricci, 2004).

La legge rimanda dunque alla contrattazione collettiva, cui si affida il
compito di intervenire nell’attuazione delle politiche, accordando le
necessarie autorizzazioni, stabilendo per i vari settori I'incidenza con-
sentita di rapporti di lavoro discontinui o a tempo parziale, conceden-
do deroghe. L’esito ¢ un rafforzamento del ruolo della contrattazione
collettiva proprio nel campo, quello della flessibilita nell’'uso del lavo-
ro, in cui da piu parti ci si sarebbe al contrario aspettato un irrigidi-
mento delle posizioni dei rappresentanti del lavoro (come avviene in
gran parte dei paesi piu industrializzati) e un indebolimento della loro
capacita di influenza.

Si tratta beninteso di un coinvolgimento teso allo sviluppo e alla mo-
dulazione del tipo di flessibilita piu congeniale al ruolo di rappresen-
tanti collettivi, vale a dire della combinazione tra flessibilita funzionale



(o organizzativa) e flessibilita dei tempi di lavoro, che permette di va-
riare 1 modi di utilizzo del lavoro interno alle imprese a seconda del
variare delle esigenze produttive (ma anche dei lavoratori): flessibilita
questa che ha il vantaggio di far emergere soluzioni che valorizzano il
potenziale professionale, lo sviluppo delle competenze e il coinvolgi-
mento anche ideativo del personale interno, a differenza delle flessibi-
lita esterne che, affidandosi sostanzialmente ai principi regolativi sper-
sonalizzati del mercato, disincentiva gli investimenti in capitale umano
(Kalleberg, 2003). Cio non toglie che si tratta comunque di variazioni
tutt’altro che indolori dal punto di vista degli occupati.

3.2 1] mutamento delle strategie sindacali

II rafforzamento del ruolo della contrattazione collettiva e I'intensi-
ficarsi del coinvolgimento del sindacato nella flessibilizzazione dell’or-
ganizzazione e del tempo di lavoro negli anni ottanta e poi novanta
non sono tuttavia semplicemente il risultato di pressioni e opportunita
provenienti dal quadro normativo esterno. Essi affondano le radici in
un mutamento profondo negli orientamenti e nelle strategie dei sin-
dacati maggiori, i cui primi segnali risalgono, come si ¢ gia accennato,
alla fine degli anni settanta, e che ha una doppia origine (Regini e Sa-
bel, 1989).

In primo luogo, vi ¢ la disponibilita a farsi carico degli effetti negativi
non voluti della propria stessa azione da parte di un sindacalismo con-
federale che si ¢ fortemente rafforzato durante gli anni della mobilita-
zione collettiva, e che intende non pregiudicare il proprio ruolo di
rappresentanza del lavoro. Di fronte alle difficolta crescenti di interi
settori, o di grandi imprese, i sindacati maggiori incominciano infatti
in questo periodo a far propri, a interiorizzare, i vincoli derivanti dalla
crisi e a rendersi disponibili a concordare soluzioni diverse da quelle,
uniformi e rigide, precedenti, come richiesto dalle imprese. Ma nel mu-
tamento degli orientamenti sindacali si fa sentire anche I'influenza dei
cambiamenti nelle aspettative di nuovi gruppi di lavoratori, piu istruiti e
orientati a concezioni espressive del lavoro visto come fonte di realizza-
zione personale, e meno interessati (quanto meno in alcune fasi della
propria vita) alle tradizionali condizioni d’impiego uniformi e protette.
Del resto, con lo sviluppo di modi di produzione post-fordisti la fles-
sibilizzazione delle condizioni d’impiego, e in particolare dei tempi di
lavoro, puo almeno in parte rispondere a diversi interessi, sia dal lato
della domanda, sia dal lato dell’offerta.
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Cio puo riguardare la lunghezza e l'allocazione temporale degli orari
adottati dalle imprese. Nella contrattazione collettiva di categoria degli
anni novanta, in cui vengono riprese sperimentazioni avviate a livello
aziendale, iniziano difatti a essere previste modalita diverse di calcolo
e distribuzione dell’orario, che, talvolta in cambio di una sua conte-
nuta riduzione, puo venire rimodulato su base plurisettimanale, o va-
riato nel corso dell’anno.

Il vantaggio per I'impresa ¢ duplice, dal momento che diventa cosi
possibile variare la lunghezza della settimana lavorativa a seconda
delle esigenze produttive e degli andamenti della domanda, con au-
menti sensibili di efficienza, senza che cio si traduca necessariamente
in ore straordinarie, e quindi con riduzione del costo del lavoro. Ma
cio puo presentare vantaggi anche per i lavoratori, nella misura in cui
viene contrattualmente prevista una maggiore loro liberta nella ge-
stione di permessi individuali e riposi compensativi, come piu di re-
cente ¢ stato formalizzato in molti contratti di categoria e aziendali
attraverso I'introduzione della banca delle ore.

Un altro campo in cui la flessibilizzazione negoziata dei tempi puo
avvantaggiare in qualche misura entrambe le parti riguarda la defini-
zione di particolari regimi d’orario e di contratti d’impiego a orari ri-
dotti 0 a durata discontinua. F cosi per l'attuazione del part-time a
partire dagli anni ottanta, il cui gradimento da parte delle donne, per
lo meno in alcune fasi della propria vita, spinge il sindacato a modifi-
care le tradizionali riserve in materiat. F cosi ancora nel caso delle va-
rie modalita di contratti a termine, a iniziare da quelli di formazione e
lavoro, il cui notevole sviluppo negli anni ottanta ¢ certamente anche
legato all’apprezzamento dal lato dell’offerta, oltre che ai notevoli
vantaggi goduti dalle impreses. E un analogo interesse dal lato del la-
voro si verifica nei tardi anni novanta quando viene per la prima volta
formalmente autorizzato il lavoro temporaneo tramite agenzia. Ma
gradimenti inaspettati da parte di specifici gruppi o categorie di lavo-

4+ Nel caso italiano sono piuttosto le imprese a mostrare un interesse piuttosto
limitato all’utilizzo di contratti a regime d’orario ridotto. Sul tema si rimanda a
Samek Lodovici e Semenza (2004).

5 Dopo l'introduzione dei contratti di formazione e lavoro nel 1984, 1 sindacati,
cul spettavano assieme ai rappresentanti degli imprenditori funzioni di con-
trollo e autorizzazione delle domande, furono indotti a abbandonare le riserve
(in gran misura peraltro fondate) sullo strumento dopo pressioni e manifesta-
zioni in suo favore da parte di giovani in cerca di lavoro.



ratori (ad esempio gli studenti) si verificano anche per regimi d’orario
particolari, quali i contratti weekend, in cui orario ¢ concentrato a fi-
ne settimanas, o altre forme di part-time verticale, in cui lattivita lavo-
rativa viene concentrata in delimitati periodi dell’anno.

In definitiva, sia per la disponibilita sindacale a farsi in qualche modo
carico dei problemi incontrati dalle imprese nella fase che ¢ stata detta
del riaggiustamento industriale (Regini e Sabel, 1989), sia per le pres-
sioni provenienti da nuovi gruppi che si affacciano sul mercato del la-
voro, 'aumento della flessibilita nell’organizzazione e nei tempi di la-
voro tra gli anni ottanta e novanta ha largamente luogo per via nego-
ziale. Il che ha I'indubbio vantaggio di rendere socialmente piu accet-
tabile e agevole il cambiamento.

La miniriforma dell’orario di lavoro che ha infine luogo in due tappe,
nel 1997 e poi nel 2003, per dare attuazione alla direttiva europea su-
gli orari, finira per formalizzare forme di flessibilita dei tempi di lavo-
ro gia ampiamente sperimentate nella contrattazione collettiva (Caru-
so, 2004; Ricci, 2004, pp. 153-4).

3.3 Dalla microconcertazione appartata al riconoscimento della centralita del ne-

todo negoziale nella flessibilizzazione dei tempi di lavoro

In termini di sequenza temporale, ¢ soprattutto a livello d’impresa che
inizialmente si sviluppa la contrattazione della flessibilita dei tempi di
lavoro, assieme a quella dei modi piu efficienti per riorganizzare la
produzione, durante la lunga fase di riconversione e trasformazione
dei modi di produzione tradizionale che vede una forte accelerazione
negli anni ottanta.

Del resto, ¢ a livello d’impresa che ¢ possibile cercare e sperimentare
soluzioni nuove e adatte a dare risposte a esigenze di volta in volta in
qualche misura diverse. E inoltre a livello d’impresa, come ha ben
mostrato tempo fa Marino Regini (1991, pp. 222-39), che ¢ possibile
per le parti sociali accordarsi su mutamenti da entrambe visti come

6 Chi scrive ricorda in proposito un istruttivo dibattito di qualche anno fa in
una sede sindacale, in cui era stato appunto riportato come la formula dei con-
tratti weekend che era stata concordata a livello locale con alcune imprese aves-
se suscitato, con grande stupore di tutti, un vasto interesse tra 1 giovani. Con
ci6 non st vuol peraltro sostenere che qualsiasi regime particolare d’orario sia
necessariamente destinato a trovare I'appoggio dei lavoratori: si veda ad esem-
pio la bocciatura della formula del job-0n-call alla Zanussi.
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urgenti, senza con cio dover necessariamente impegnarsi per rivedere
I'insieme piu generale delle loro relazioni.

Gli studi di tipo quantitativo sulla contrattazione aziendale di quel pe-
riodo, benché da piu punti di vista insoddisfacenti, hanno da tempo
svelato la ricchezza e T'articolazione di un’attivita negoziale che si ¢
sviluppata per tentativi ed errori, e in modo inatteso, secondo una lo-
gica che ¢ stata definita di «microconcertazione» appartata (Regini,
1991), al riparo dalle luci della ribalta, che sono puntate in questo pe-
riodo su cio che avviene sullo scenario centrale delle relazioni indu-
striali: sulla questione della scala mobile, sulla rottura della Federazio-
ne unitaria Cgil-Cisl-Uil, sul tema delle regole e della democrazia sin-
dacale.

Ma appunto per le caratteristiche che assume la contrattazione azien-
dale sulla flessibilita funzionale e degli orari in questo periodo, sono
poi gli studi di caso di tipo qualitativo sul riaggiustamento industriale,
o le indagini su campioni di imprese che non si focalizzano princi-
palmente sugli accordi formalmente sottoscritti, ma considerano
I'insieme delle relazioni industriali in azienda, a permettere di com-
pletare il quadro (Regini e Sabel, 1989; Regalia e Ronchi, 1988-1992).
Essi permettono di osservare come la contrattazione sugli orari si
svolga nelle grandi imprese’ su di un doppio binario: quello degli ac-
cordi formali, in cui sono soprattutto temi come la struttura degli ora-
11, 1 calendari annui, le ferie, l'utilizzo degli straordinari a essere nego-
ziati, e quello delle intese informali — quelle che non danno luogo a
verbali ufficiali, ma che si traducono in avvisi, note aggiuntive, gentle-
men’s agreements — in cul vengono maggiormente affrontati aspetti le-
gati alla flessibilizzazione dell’orario (aumento/variazione turni, part-
time, orario flessibile e simili). Essi permettono di osservare inoltre
come 1 temi connessi all’orario di lavoro non siano solo oggetto fre-
quente di intese, formali o informali, ma siano tra quelli nell’attuazio-
ne dei quali il coinvolgimento delle rappresentanze sindacali da parte
delle direzioni appare piu sistematico.

Quanto abbiamo osservato riguarda beninteso I'area delle imprese
con presenza sindacale sufficientemente consolidata, e di dimensione
medio-grande (oltre i 50 addetti nel settore manifatturiero, e oltre i 20
addetti circa in quello terziario). Per forza di cose ne sono al di fuori
le aziende minori e quelle non sindacalizzate. Cio costituisce ovvia-
mente un limite non piccolo, benché inevitabile, dell’esperienza.

7 Nelle imprese minori ha luogo soprattutto a livello informale.



Ma vi ¢ un altro limite che occorre sottolineare e che ¢ di tipo piutto-
sto qualitativo. Si tratta del fatto che il genere di regolazione con-
giunta che si viene elaborando in questo periodo, che ¢ precedente al
riassetto della struttura contrattuale che ha luogo con I'accordo del lu-
glio 1993, ha carattere fortemente adattivo e specifico all'impresa; so-
prattutto, tende a rimanere confinato tra i protagonisti in azienda; e
solo occasionalmente ¢ oggetto di verifica e confronto con altri ac-
cordi, cosi da permettere la cumulativita delle esperienze. In molti casi
si tratta in sintesi di esperienze di cui non si ha se non vaga notizia. Il
che a lungo contribuisce alla sottovalutazione del ruolo giocato dal
sindacato, e in generale dalla ricerca dell’accordo, non solo nelle in-
terpretazioni correnti delle relazioni industriali italiane, ma anche nelle
valutazioni che tendono a darne gli stessi protagonisti.

Nel corso degli anni novanta, tuttavia, il ruolo propositivo giocato dalla
contrattazione collettiva in azienda, e poi sempre piu anche da quella di
categoria, nel contribuire alla definizione concordata di regole per la ge-
stione flessibile degli orari diviene via via piu evidente, esplicito e rico-
nosciuto (Leccese, 1997, pp. 155-76; Casadio e D’Aurizio, 2001).

In uno studio sulla contrattazione aziendale in Lombardia alla meta
degli anni novanta, il tema dell’orario continua a collocarsi al centro
dell’attivita contrattuale, secondo solo a quello delle retribuzioni. Le
voci che ricorrono maggiormente negli accordi sul tema riguardano in
primo luogo I'applicazione delle disposizioni contrattuali, e in secon-
do luogo le decisioni sul calendario annuo (ferie e permessi, riposi e
festivita), al cui interno ¢ probabile si celino le modalita flessibili di
utilizzo di riposi e permessi individuali. Ma rilevanti sono anche le vo-
ci che riguardano discontinuita temporali e modi di organizzazione
flessibile del lavoro e del tempo di lavoro (lavoro supplementare e
straordinario, lavoro a turni, squadre, cicli continui). La maggiore
propensione a contrattare queste tematiche che sembra caratterizzare
infine le aziende terziarie rispetto a quelle manifatturiere potrebbe ri-
flettere non solo la centralita del tema dell’orario nel caso dei servizi,
ma anche una tendenza nuova a stabilire regole contrattate in contesti
con minore tradizione sindacale (Regalia, 1998, p. 509).

Nei tardi anni novanta, negli accordi collettivi di molte categorie tro-
vano infine collocazione soluzioni sperimentate in precedenza a li-
vello d’azienda, quali il ricorso a orari plurisettimanali, la definizione
di orari flessibili con schemi atipici, I'introduzione della banca delle
ore, la predisposizione di menu flessibili che prevedono regimi d’o-
rario diversi.
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Continua peraltro a livello decentrato la ricerca e la sperimentazione
negoziata di soluzioni innovative alle esigenze di flessibilita delle im-
prese che il piu possibile possano essere a vantaggio del lavoro. I casi
degli accordi che stabiliscono il ricorso al part-time ciclico verticale in
sostituzione del tradizionale ricorso al lavoro stagionale, che vengono
raggiunti nei tardi anni novanta all’Aprilia e alla San Benedetto in Ve-
neto, o il protocollo per la riduzione del ricorso allo straordinario,
firmato tra le parti sociali nello stesso periodo a Prato (Bortolotti e
Giaccone, 2005), non ne sono che alcuni esempi considerati di re-
cente.

Sull’accordo di Prato puo essere utile soffermarsi brevemente, dal
momento che esso segnala I'interesse del sindacato a cercare di af-
frontare un obiettivo classico della strategia sindacale — quello del
controllo degli straordinari — ma con modalita e in un contesto diversi
da quelli tradizionali, vale a dire mediante un’intesa territoriale e in un
contesto di piccola impresa. Il distretto tessile di Prato costituisce un
caso di economia locale tradizionalmente caratterizzata, per quanto
qui ci interessa, da un elevatissimo ricorso allo straordinario, che a
lungo ha permesso I'ottenimento di elevati salari in cambio di elevata
flessibilita temporale, ma a costi crescenti nel tempo e con innumere-
voli effetti perversi sul funzionamento del mercato del lavoro e sulla
capacita di innovazione delle imprese. Con il Protocollo firmato nel
1997 i sindacati e I'associazione degli imprenditori si prefiggono di
modificare i termini dello scambio, riducendo I'utilizzo dello straordi-
nario per aumentare il numero degli occupati, da un lato, in cambio
dell’autorizzazione a ricorrere ad altre forme di flessibilita del tempo
di lavoro e a contratti non standard, dall’altro, secondo una combina-
zione di interventi che dovrebbe avvantaggiare tutte le parti. L’ac-
cordo trova pero tiepida accoglienza a livello d’azienda da parte sia
delle direzioni sia dei lavoratori, segnalando la difficolta di innovare
senza un adeguato coinvolgimento di tutti i soggetti interessati nel
processo decisionales.

Non a caso, verso la fine del decennio, in un contesto caratterizzato
dallo sviluppo notevole della regolazione dei tempi di lavoro attraver-
so l'accordo collettivo, nel 1997 la proposta del governo di introdurre

8 Che in linea di principio sia peraltro possibile perseguire una strada di riduzio-
ne concordata dello straordinario per redistribuire il volume di lavoro ¢ segna-
lato dal successo invece di programmi analoghi in altri paesi (cfr. Regalia, 2005,
cap. 9).



per legge la settimana di 35 ore suscita reazioni fortemente negative
non solo, come prevedibile, da parte delle organizzazioni degli im-
prenditori, ma anche dai sindacati, che tendono a vedervi un’indebita
e inutile ingerenza in un campo d’elezione dell’autonomia collettivas.

4. Nuove tendenze?

Il nuovo decennio si apre con nuove disposizioni di legge (sul part-
time, sui contratti a termine, sull’oratio, di riforma del mercato del la-
voro) che direttamente o indirettamente toccano il tema dei tempi di
lavoro. Ma piu che sui vari interventi legislativi, che hanno suscitato
ampi dibattiti e prese di posizioni contrastanti, ma di cui sono ancora
incerti 1 risultati effettivi, ci sembra opportuno concludere queste note
in liberta con alcune osservazioni su tendenze in corso e brevi osser-
vazioni conclusive.

Sullo sfondo di uno scenario in cui non sembra rallentare la ricerca di
ulteriori regole concordate per la gestione flessibile del tempo di lavo-
ro, tre sono le tendenze per qualche verso nuove che vale la pena di
segnalare. Quella pit importante riguarda un dato di merito, mentre le
altre due sono piu di metodo.

L’aspetto di merito ¢ I'enfasi nuova che sta assumendo nelle strategie
sindacali, e in quelle di alcune imprese, 'obiettivo della conciliazione
tra tempi di lavoro e tempi di vita. Nella contrattazione sugli orari a
livello d’azienda, da qualche tempo il tema della conciliazione tra re-
gimi d’orario che si fanno sempre piu imprevedibili, variabili, de-
strutturati, dislocati in fasce socialmente non attraenti, e esigenze della
vita famigliare e degli impegni di cura, sta incominciando a farsi ricor-
rente e a tradursi in specifiche misure e programmi: forme vantaggio-
se di part-time, orari corti e leggeri, flessibilita dell’orario (dal lato del
lavoratore), permessi e uscite anticipate, riposi compensativi aggiunti-
vi, ricorso al telelavoro; ma anche servizi aziendali per I'infanzia, cam-
pi estivi, programmi vantaggiosi di prestiti, e altro ancora.

E difficile dire quanto questo davvero segni una tendenza nuova, vale

9 In contrapposizione non tanto larvata con il governo, nel novembre dello
stesso anno Confindustria e sindacati raggiungono anzi un’intesa preliminare
per lattuazione della direttiva europea sull'orario di lavoro, in cui viene forte-
mente sottolineato il ruolo centrale della contrattazione quale metodo adeguato
a regolare la materia.
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a dire se e quanto sia I'indizio di un riorientamento della contrattazio-
ne degli orari verso un riequilibrio negoziato, e non semplicemente af-
fidato all'inventiva e all'iniziativa individuale, tra tempo per il lavoro e
tempo per le esigenze della vita famigliare e sociale. Ma ¢ indubbio
che il tema sia straordinariamente rilevante.

Un aspetto piuttosto di metodo ¢ invece il fatto che gli accordi recenti
prevedano spesso strumenti di monitoraggio e controllo dei risultati
delle intese, sotto forma di gruppi di studio, costituzione di comitati,
previsione di incontri di verifica e simili. Di per sé non si tratterebbe
di una gran novita, se non fosse che questa strumentazione era forse
un po’ caduta in disuso, e che la sua reintroduzione sembra segnalare
il carattere sperimentale attribuito dalle parti alle soluzioni concordate
e Iintento di prolungare nel tempo linterazione tra esse per le op-
portune revisioni. Ci si augura che effettivamente le pratiche di valu-
tazione e verifica trovino attuazione, superando i limiti di un certo
sperimentalismo a breve e senza memoria che ha talvolta caratteriz-
zato la microconcertazione in azienda.

Un’ultima considerazione trae spunto infine dalla notizia di un recente
accordo raggiunto a Bergamo tra I'associazione industriali e i sindacati
confederali per lo sviluppo e la valorizzazione del part-time nell’eco-
nomia locale. L’interesse qui ¢ duplice: perché ci si propone di pro-
muovere uno strumento importante per ripartire meglio le opportu-
nita di lavoro che ¢ stato finora utilizzato in modo molto ridotto dalle
imprese; e perché viene adottata una strada inconsueta per farlo —
quella dell’accordo territoriale. Chi scrive da tempo ritiene che questa
sia una via difficile, ma particolarmente adatta e necessaria per cercare
soluzioni innovative adeguate a un mercato del lavoro fortemente dif-
ferenziato su base locale (Regalia, 2005).

Non si tratta che di indizi di mutamento. Ma che sono quanto meno
coerenti con I'ipotesi che in Italia quello del tempo di lavoro sia il ter-
reno negoziale probabilmente piu interessante, ricco di esperimenti
propositivi, innovativo. Per far chiarezza, occorrerebbe pero poter ri-
ordinare in modo piu sistematico i dati e le informazioni esistenti e
avviare analisi rigorose dei risultati.
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Europa. Modelli di conciliazione dei tempi

Manvela Samek Lodovici, Daniela Oliva

L’analisi comparata delle politiche di
conciliazione promosse dai paesi
europei evidenzia la presenza

di diversi modelli di intervento. I dati
suggeriscono di diversificare

gli strumenti di conciliazione per
venire incontro alle preferenze
espresse da modelli famigliari

e di vita sempre piu eterogenei,

ma anche la centralita di azioni

di sistema che puntino sull’offerta

di servizi pubblici di cura con orari
flessibili, di buona qualita e a costi
contenuti, che contrastano

1. Introduzione

RS

la divisione di genere del lavoro

di cura rinforzata, invece, da
politiche centrate solo sull’estensione
dei congedi parentali. L’intervento
pubblico consente, inoltre,

di ridurre i costi che dovrebbero
altrimenti sostenere le imprese

e ha effetto, nel lungo periodo,

di ridurre la poverta

e le disuguaglianze sociali, oltre
che di aumentare la produttivita,
per gli effetti positivi sulle capacita
di apprendimento e le condizioni
di vita delle nuove generazioni.

L’attenzione crescente al tema della conciliazione tra vita privata e
professionale nell’ambito della Strategia europea per 'occupazione e
nelle politiche nazionali e regionali, denota la rilevanza di questa pro-
blematica all'interno di una politica delle pari opportunita di genere,
sia rispetto agli obiettivi di gender mainstreaming e di miglioramento della
qualita della vita e del lavoro per uomini e donne, che rispetto alla ne-
cessita (per la crescita macro e microeconomica) di una maggiore parte-
cipazione e occupazione femminile che non vada a discapito né delle
scelte di maternita, né della carriera e dello sviluppo professionale.

I cambiamenti di contesto avvenuti in questi ultimi anni hanno raffor-
zato la necessita di politiche di conciliazione e hanno introdotto nuo-
ve dimensioni da considerare in questo ambito. L’invecchiamento
della popolazione e la caduta dei tassi di natalita, la crescente flessibi-
lita del mercato del lavoro e i cambiamenti nei sistemi produttivi legati
all'innovazione tecnologica e alla crescente domanda di servizi im-

pongono, infatti, di considerare:
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* la maggiore complessita del lavoro di cura che, in una societa tenden-
zialmente piu anziana e con un aumento dell’eta media di nascita
del primo figlio, vede sempre di piu emergere simultaneamente
esigenze di cura degli anziani e det figli;

« la differenziazione dei bisogni di conciliazione di donne che presentano
modelli diversi di partecipazione al mercato del lavoro e di ripro-
duzione sociale;

o larticolazione dei sistemi organigzativi e produttivi delle impresee dei biso-
gni di flessibilita e qualificazione che queste esprimono in contesti
caratterizzati da una crescente competizione internazionale e in-
novazione tecnologica.

Gli interventi a sostegno della conciliazione sono di diversa natura e
vanno dalla ridefinizione dei tempi e delle modalita organizzative nei lnoght di
lavoro (part-time, job sharing, telelavoro, banca delle ore, orari flessibili),
allo sviluppo di strutture e servizi di cura per minori e anziani non autosuf-
ticienti, dal sostegno ai conged: parentals, alle politiche dei tempi delle citta, alla
sensibilizzazione verso modelli culturali di condivisione degli impegni di cura
piu equi tra uomini e donne.

L’articolazione delle politiche e degli interventi che si pongono finalita

di conciliazione denota lo sforzo di creare condizioni di contesto fa-

vorevoli ad una sempre maggiore partecipazione femminile al mer-

cato del lavoro. Tuttavia, la questione della conciliazione va affrontata
con un’ottica di sistema che tenga conto di una serie di fattori che
possono avere impatti molto diversi. Ad esempio, politiche di conci-
liazione che promuovono una organizzazione del lavoro che non va-
da a discapito delle scelte di maternita (ovvero, che agiscono sull’orga-
nizzazione aziendale e sul lavoro della donna attraverso una ridefini-
zione dei tempi e delle modalita di lavoro, la possibilita di ottenere
congedi parentali, ecc.) possono avere un impatto negativo sulla qua-
lita dell’occupazione (sviluppo professionale, percorsi di carriera, re-

1 Solo per citare un caso recente, I'inchiesta di Monster Meter, osservatorio sui
temi del lavoro del #ezwork europeo det siti di Monster, leader mondiale nella ri-
cerca di personale su Internet, svolta nel 2005 via Internet in otto paesi (Svezia,
Germania, Belgio, Svizzera, Irlanda, Italia, Olanda, Regno Unito) evidenzia
come le donne vedano nella maternita il principale ostacolo al successo profes-
sionale (50,15%), mentre I'influenza di pregiudizi legati al sesso ¢ citata al se-
condo posto con percentuali decisamente molto meno significative (22,54%).
Non a caso Addis (1997) parla di «privilegi handicappanti» in relazione alle po-
litiche di conciliazione basate sul sostegno all’uscita dal lavoro, anche tempora-
nea, delle donne, come 1 congedi di maternita.



tribuzioni) che finisce, spesso, con la riconsiderazione della scelta
stessa di rimanere all'interno del mercato del lavoro.

Draltro canto, politiche che influenzano indirettamente la conciliazio-
ne (ad esempio, i tempi e le forme della vita sociale e delle citta, la
presenza, le modalita di erogazione e la qualita dei servizi di cura e le
politiche di sensibilizzazione per una piu equa divisione del lavoro di
cura e per una maggiore attenzione ai bisogni di conciliazione da
parte delle organizzazioni) sono molto piu complesse sul piano
dell’attuazione in quanto producono impatti sul mercato del lavoro di
medio-lungo termine e sono fortemente condizionate dalle caratteri-
stiche sociali, economiche e culturali dei contesti locali.

Va, infine, considerato I'impatto che queste politiche possono avere
non solo sulle scelte di partecipazione delle donne con carichi fami-
gliari, ma anche sulle scelte di fertilita e sulle condizioni di vita det
bambini.

I dibattito sulla condizione femminile e le politiche di conciliazione
piu perseguite sono stati, fino ad oggi, molto orientati nella direzione
di sperimentare strade che consentano alle donne di partecipare al
mercato del lavoro esercitando, nel contempo, un ruolo famigliare
«completo» (Oliva, Lodovici, 2005). Minore attenzione ¢ stata dedi-
cata a quelle politiche e interventi di conciliazione in grado di modifi-
care strutturalmente gli assetti organizzativi della societa nel suo com-
plesso (da quelli famigliari a quelli che regolano la vita quotidiana co-
me, ad esempio, 1 trasporti, gli orari degli esercizi commerciali, 1 servi-
zi di sostegno alla cura, ecc.).

In questo quadro complesso e qui solo accennato, in cui politiche e
interventi di conciliazione possono avere impatti diversi e, in definiti-
va, anche effetti non desiderati, diventa rilevante evidenziare i para-
digmi politici che filtrano dai diversi modelli di intervento dei paesi
europet e affrontare il problema di come le politiche di conciliazione
possano perseguire 'obiettivo di promuovere e sostenere le scelte di
maternita, senza che cio avvenga a discapito della qualita della vita
privata e professionale delle donne e degli uomini, oltre che della cre-
scita dei bambini.

2. Gli indirizzi del/' Unione Europea

Il problema della conciliazione vita-lavoro ¢ fortemente avvertito
dall’'Unione Europea che, con una serie di azioni, ha sollecitato gli
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Stati membri ad attuare politiche dell’occupazione che non trascuras-

sero gli aspetti piu peculiari legati al lavoro delle donne. I.’Ue ha rac-

comandato nell’ambito degli Orientamenti per occupazione 2003 di af-

frontare prioritariamente «la questione della conciliazione di lavoro e

vita privata, in particolare mettendo a disposizione servizi di custodia

dei bambini e di assistenza alle altre persone a carico, incoraggiando la
condivisione delle responsabilita familiari e professionali e facilitando

il ritorno al lavoro dopo un periodo di assenza» e, attraverso direttive

(come quella sugli orari di lavoro) e altri atti comunitari ha «stimolato» e,

in alcuni casi imposto, il cambiamento delle legislazioni nazionali. Due

direttive europee sui congedi sono da segnalare a questo proposito:

+ la direttiva 92/85/Ce dell’ottobre 1992 volta a promuovere il mi-
glioramento della sicurezza e della salute sul lavoro delle lavoratri-
ci gestanti, puerpere o in allattamento in cui si prevede, ad esem-
pio (art. 8), che le lavoratrici hanno il diritto di fruire di un conge-
do di maternita di almeno 14 settimane ininterrotte, ripartite pri-
ma o dopo il parto, conformemente alle prassi nazionali. Questo
periodo deve includere un congedo di maternita obbligatorio di
almeno due settimane ripartite prima e¢/o dopo il parto, confor-
memente alle prassi nazionali;

+ la direttiva 96/34/Ce del giugno 1996 che recepisce I'accordo
quadro sul congedo parentale concluso dall’Unice, dal Ceep e
dalla Ces. La clausola 2 dell’accordo quadro attribuisce ai lavora-
tori, di ambo 1 sessi, il diritto individuale al congedo parentale per
la nascita o I'adozione di un bambino, affinché possano averne
cura per un periodo minimo di tre mesi fino ad un’eta non supe-
tiore a 8 anni determinato dagli Stati membti e/o dalle parti so-
ciali.

I possibili impatti negativi di alcune politiche di conciliazione, se solo

indirizzate alle donne, sono chiaramente evidenziati 1a dove si afferma

che gli Stati membri e le parti sociali devono impegnarsi a trovare di-

spositivi (legislativi, finanziari, ecc.) che coinvolgano maggiormente gli

uomini nella condivisione del lavoro di cura e, in particolare, devono
promuovere modelli di congedo parentale atti a evitare effetti negativi
sulloccupazione femminile e la qualita del lavoro (bassi salari, insuffi-
cienti prestazioni sociali, rischio di competenze non aggiornate, ecc.)2.

2 Relazione della Commissione al Consiglio, al Parlamento europeo, al Comi-
tato economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, Relagione sulla pa-
721d tra uomini e donne, 2004.



L’inserimento del tema «pari opportunita» nei pilastri e nelle linee-gui-
da della Strategia europea per occupazione ha condizionato la defi-
nizione delle politiche nazionali come dimostrano i Piani nazionali per
loccupazione elaborati in questi anni. Anche la programmazione dei
fondi strutturali 2000-2006 T’ha assunto come priorita trasversale a tutta
la programmazione e gli interventi finalizzati alla conciliazione tra vita
privata e professionale hanno rappresentato la parte piu consistente di
progetti finanziati nell’'ambito degli assi e delle misure dedicate.

Da Lisbona in poi sono stati posti anche obiettivi quantitativi, come
Pobiettivo di portare, entro il 2010, il tasso di occupazione femminile
al 60% e quello di estendere il tasso di copertura dei servizi di cura fi-
no a coinvolgere il 33% dei bambini sotto 1 3 anni e almeno il 90%
dei bambini tra i 3 anni e I'eta scolare.

Se, dunque, il tema della conciliazione tra vita privata e professionale
si ¢ imposto nel dibattito e nelle politiche sia a livello di Unione Eu-
ropea, sia di singoli Stati membri e se 1 possibili effetti, positivi e ne-
gativi, di questi interventi stanno producendo una sempre maggiore
attenzione su quello che sara 'impatto (non solo a livello occupazio-
nale, ma anche sulla qualita e soddisfazione complessiva di donne e
uomini per le condizioni di vita e lavoro), il prossimo futuro presenta
degli elementi di incertezza. L'impressione, infatti, che una serie di ri-
sultati siano stati raggiunti sembra orientare 'Unione Europea e molti
Stati membri a identificare altre priorita di azione. In questo quadro
vanno, ad esempio, contestualizzate le preoccupazioni di quanti ve-
dono nelle ipotesi della nuova programmazione comunitaria un ab-
bassamento del livello di attenzione verso la parita di genere, la dove
pare non siano piu previsti assi e misure dedicate e dove le questioni
della parita fra uomini e donne (gender equality), della lotta contro la di-
scriminazione, dell’occupazione e della protezione sociale vengono ri-
comprese in un pit ampio obiettivo di pari opportunita (equal opportu-
nities), canalizzate in un apposito Programma (Progress) e con una si-
gnificativa riduzione di risorse finanziarie.

2.1 1 modelli di intervento nei paesi europe:

I congedi parentali, le modificazioni dell’orario di lavoro e il sostegno
al lavoro di cura attraverso l'offerta diretta di servizi o di sussidi fi-
nanziari per 'acquisto di tali servizi sono 1 principali strumenti utiliz-
zatl nel paesi europei per facilitare la partecipazione e la continuita
occupazionale delle donne con carichi famigliari.
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Si tratta di due tipologie di azione che possono avere impatti molto
diversi, dal momento che, nel primo caso, gli oneri della conciliazione
ricadono anche sul sistema delle imprese (¢ I'azienda che deve trovare
personale sostitutivo e/o modificate 'organizzazione del lavoro) oltre
che, ovviamente, sulle donne, nella misura in cui tali dispositivi sono
concretamente molto piu utilizzati dalle donne piuttosto che dagli uo-
mini (anche la dove 1 modelli di stato sociale e le strutture famigliari
vedono una maggiore condivisione del lavoro di cura). Mentre, nel se-
condo caso, gli oneri ricadono, essenzialmente, sul sistema pubblico.

La distinzione tra intervento pubblico e privato ¢ importante anche in

relazione all’estensione della popolazione di riferimento. Politiche de-

gli orari e di riorganizzazione aziendale, affidati alla contrattazione
collettiva (nazionale o, piu spesso, decentrata) oppure alle decisioni
del datore di lavoro, diventano patrimonio/onere di aziende (singole

e/o di alcuni specifici comparti) e di quote limitate di lavoratrici/tori.

Caratteri ben diversi assumono gli interventi pubblici di offerta di ser-

vizi di cura, di sussidio ai congedi parentali, di riorganizzazione degli

orari degli esercizi commerciali, dei trasporti collettivi, dei vari servizi
pubblici (scuole, sanita, servizi amministrativi, ecc.), che coinvolgono

tutta la popolazione e comportano riassetti complessivi dei modelli di

vita quotidiani.

Sulla base di queste considerazioni, la tabella 1 presenta alcuni indi-

catori dell'impegno dei diversi paesi europei (classificati in relazione al

modello prevalente di stato sociale) nelle politiche di conciliazione
che consentono di comparare i diversi modelli di intervento, eviden-
ziando le caratteristiche della normativa sui congedi parentali, 'offerta

di servizi pubblici per I'infanzia, la diffusione di orari di lavoro fawzily-

friendly nelle imprese. La tabella 1a presenta, in maggior dettaglio, la

normativa sui congedi parentali. Naturalmente si tratta di indicatori e

di dati da considerare con cautela, sia per la difficolta di reperire in-

formazioni e dati confrontabili che per i cambiamenti recenti nel si-

stema di intervento di alcuni paesi (i dati si riferiscono al 1999-2000).

Dall’analisi comparativa emergono alcune evidenze interessanti:

+ anche grazie alle direttive Ce, tutti i paesi europei prevedono con-
gedi parentali di durata relativamente lunga e retribuiti nella maggior
parte dei casi con il 100% del salario. Ci sono, pero, delle notevoli
differenze: la normativa piu generosa, soprattutto in relazione alla
durata dei congedi retribuiti, si riscontra nei paesi scandinavi e in
Francia, oltre che in alcuni paesi del’Europa dell’Est, mentre i
paesi anglosassoni e quelli del’Europa meridionale presentano le



normative piu restrittive. Ai congedi di maternita, negli anni no-
vanta, si sono aggiunti in vari paesi i congedi di paternita e 1 con-
gedi parentali che allungano notevolmente la durata complessiva
dei congedi; inoltre, sempre piu la distinzione tra congedi di ma-
ternita e parentali ¢ andata scomparendo. Ad esempio, il congedo
di maternita molto lungo previsto dalla recente normativa inglese
funziona di fatto come un congedo parentale, mentre 1 congedi
parentali previsti dalla normativa finlandese sono, di fatto, una
estensione dei congedi di maternita e di paternita. Svezia e Nor-
vegia non prevedono degli specifici «congedi di maternita», ma
solo dei congedi parentali che riguardano entrambi i genitori (sui
480 giorni complessivi previsti per entrambi i genitori dai congedi
parentali, in Svezia solo 60 giorni riguardano in specifico le madri;
in Norvegia delle 52 settimane previste dai congedi parentali, solo
9 sono riservate alle madri, 4 ai padri e le restanti 39 possono es-
sere suddivise tra i genitori). A partire dagli anni 90 si ¢ esteso an-
che il campo di applicazione dei congedi ai figli adottivi e ai casi di
malattia dei figli fino ad una certa eta (infanzia e adolescenza in
alcuni paesi). Inoltre, alcuni paesi hanno introdotto dei congedi di
paternita, con i paesi scandinavi che, anche in questo caso, preve-
dono gli schemi piu generosi (almeno 2 settimane), mentre Au-
stria, Germania e Irlanda non prevedono alcun congedo di pater-
nita e i paesi del’Europea meridionale, ’Olanda e alcuni paesi
del’Est Europa (Slovacchia, Polonia, Ungheria) prevedono solo
pochi giorni (al massimo 5). In genere, i congedi sono disponibili
solo per gli occupati alle dipendenze con una storia lavorativa su-
periore ad una durata predefinita e sono piu generosi per i dipen-
denti pubblici, ma dagli anni *90 in alcuni paesi la possibilita di ac-
cedere ai congedi ¢ stata estesa ad altre categorie di lavoratrici/toti
come le lavoratrici autonome (Italia), i lavoratori con contratti
flessibili (Olanda) e in alcuni casi gli studenti e i disoccupati
(Germania). Solo nei paesi scandinavi 1 congedi sono disponibili
per quasi tutte le donne. La durata dei congedi ¢ aumentata quasi
ovunque ed ¢ cresciuta anche la flessibilita nelle possibilita di uti-
lizzo sia pur a scapito della retribuzione.

I paesi scandinavi e la Francia sono anche quelli che investono di
piu nell’offerta di servizi pubblici per linfanzia e in cui ¢ piu elevata la
quota di bambini sotto i 3 anni ospitata nei nidi, mentre i servizi
per i bambini sopra i tre anni di eta sono elevati nella maggior
parte dei paesi europei (eccetto Grecia, Irlanda). La spesa e
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I'offerta pubblica di servizi ¢ piu bassa nei paesi anglosassoni (do-
ve prevale Pofferta privata) e in quelli del’Europa meridionale
(dove prevalgono le reti e i sostegni famigliari). Negli ultimi anni
sta emergendo una crescente attenzione alla diversificazione degli
orari e delle tipologie di servizi offerti per tenere conto della dif-
fusione del lavoro con orari atipici e della diversificazione delle
preferenze delle donne: oltre all’estensione degli orari dei nidi e
alla diffusione dei nidi aziendali, stanno emergendo servizi di cura
erogati nei momenti interstiziali della giornata (ad esempio, i Kid's
club net inglesi) e si stanno sperimentando woucher di cura per
I'acquisto di servizi pubblici o privati (anche di tipo individuale,
educatori o assistenti famigliari) in base alle esigenze delle singole
famiglie.

+ In molti paesi sono presenti misure a sostegno di orari di lavoro fa-
mily friendly, definite a livello nazionale o aziendale, in alcuni casi
unilateralmente dalle imprese e in altri contrattate con il sindacato
e/o ilavoratori. Si tratta, in genere, della possibilita di usuftruire di
periodi aggiuntivi di congedi per ragioni famigliari, di accordi
sull’orario di lavoro (part-time, flessibilizzazione degli orari in en-
trata e in uscita, job-sharing, banche delle ore, tele-lavoro, ecc.), di
sostegno nel lavoro di cura (nidi aziendali o apposite convenzioni
con i servizi territoriali o agenzie specializzate). Questo tipo di mi-
sure sono piu diffuse nei paesi del’Europa continentale come
Olanda, Austria e Germania (che si caratterizzano per una lunga
tradizione di coinvolgimento dei rappresentanti dei lavoratori
nella gestione aziendale) e meridionale, ma sono in genere limitate
al settore pubblico, alle grandi imprese, alle imprese che hanno
una larga proporzione di lavoratori con elevati titoli di studio e di
qualificazione (tecnici e specialistl) e/o una larga proporzione di
occupazione femminile e impiegatizia. LLe imprese che hanno in-
trodotto questi accorgimenti, spesso, citano tra i benefici (che su-
perano largamente i costi), il minore assenteismo e la maggiore re-
sponsabilizzazione e produttivita del personale.

La combinazione tra politiche degli orari e offerta servizi di cura e il
diverso ruolo dell’intervento pubblico o privato portano ad evidenzia-
re diversi modelli di intervento in Europa che riflettono anche i diver-
si modelli famigliari e culturali prevalenti (a loro volta influenzati dai
livelli medi di istruzione della popolazione femminile).



2.2 Il modello scandinavo e francese

Nei paesi scandinavi e in Francia I’elevata spesa pubblica nelle politi-
che di conciliazione, centrata sull’offerta di servizi pubblici di cura e
sul sostegno, di tipo normativo, ai congedi parentali e al lavoro flessi-
bile, oltre che sui sussidi alle persone con carichi famigliari, ha inco-
raggiato sia la partecipazione femminile a tempo pieno al lavoro che
la fertilita. In questi paesi 'infanzia ¢ considerata un «bene pubblico» e
il sostegno pubblico ¢ rivolto a tutte le famiglie indipendentemente
dal livello di reddito. Caratterizza, inoltre, 1 paesi scandinavi 'atten-
zione ad evitare che il sostegno alla conciliazione peggiori le condi-
zioni di lavoro delle donne, attraverso clausole di flessibilita nell’uti-
lizzo di part-time e congedi parentali e incentivi ai padri perché parte-
cipino al lavoro di cura, attraverso elevati sussidi e 'obbligo del con-
gedo di paternita per periodi pre-definiti. In questi paesi il tasso di
utilizzo dei congedi di paternita ¢ tra i piu alti al mondo, raggiungendo
il 58% in Danimarca, il 64% in Svezia e I’80% in Norvegia (Oecd,
2001) ed ¢ elevata anche la partecipazione e 'occupazione femminile,
indipendentemente dalle condizioni famigliari.

2.3 1] modello anglosassone

In questi paesi, le politiche pubbliche di conciliazione sono ancora
poco sviluppate e I'intervento pubblico ¢ mirato solo alle famiglie po-
vere. E il mercato che ha una funzione «auto-regolatrice» attraverso,
da un lato, l'elevata diversificazione degli orari di lavoro e del part-
time e, dall’altro, una certa facilita di ritorno all’occupazione dopo pe-
riodi di inattivita legati al lavoro di cura. Lo scarso sostegno pubblico,
d’altro canto, obbliga le donne a cercare di rimanere nel mercato del
lavoro, oppure a tornarci non appena possibile. L’offerta di servizi di
cura ¢ ampia e diversificata, ma prevalentemente privata e caratteriz-
zata da costi elevati e uno scarso controllo sulla qualita, in assenza di
standard e sistemi di certificazione di qualita. E solo da fine anni *90
che, anche per le pressioni europee, in Gran Bretagna si ¢ avviata una
seria revisione delle politiche pubbliche nel campo dei servizi per
I'infanzia e delle misure di conciliazione (Department of Trade and
Industry, 2003) che prevede un’estensione della durata dei congedi di
maternita e parentali e un aumento del sussidio di maternita,
I'introduzione dei congedi di paternita di due settimane e benefici fi-
scali (Child Tax Credit e Working Tax Credil), il diritto a richiedere orari
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di lavoro family friendly e 1a possibilita di accedere a servizi di cura. An-
che in questi paesi la partecipazione femminile e il tasso di fertilita so-
no relativamente elevati, ma le condizioni di vita di donne e minoti
sono peggiori che nei paesi scandinavi e il differenziale nei tassi di oc-
cupazione tra donne con e senza figli piccoli ¢ tra i piu elevati in Eu-
ropa.

2.4 1] modello dell’'Europa continentale e meridionale

In questi paesi, ad eccezione della Francia, prevale ancora un modello
in cul la cura dei famigliari ¢ sostanzialmente a carico delle donne
(«male breadwinner modeb). 1 servizi pubblici di cura sono poco diffusi e
con orari ridotti e 'offerta privata di servizi ¢ contenuta dalla scarsita
della domanda e da un sistema di regolazione molto restrittivo. Anche
lofferta di orari di lavoro family friendly ¢ ancora poco diffusa e limitata
ad alcune grandi imprese nei settori ad elevata incidenza dell’occupa-
zione femminile (tessile-abbigliamento, commercio, servizi pubblici).
In alcuni di questi paesi (Olanda), il sostegno alla conciliazione ¢ ba-
sato sul massiccio uso del part-time e il coinvolgimento delle imprese,
mentre in altri (Austria e Germania) attraverso la possibilita di utiliz-
zare lunghi congedi parentali e politiche aziendali favorevoli che, pe-
10, si rivolgono solo alle donne occupate. Nei paesi del Sud Europa
sono, invece, le reti famigliari che offrono i servizi di cura necessari,
ma questo riduce Pofferta di lavoro femminile e la carenza di sostegni
al lavoro di cura influenza negativamente le scelte riproduttive.

2.5 1] modello dei paesi dell’Enropa dell’E st

Tradizionalmente, i paesi dell’Est Europa sono stati caratterizzati da
una elevata offerta di servizi di cura e da generose normative sui con-
gedi parentali. E questo si ¢ riflesso negli alti tassi di partecipazione e
occupazione femminile. I dati presentati nelle tabelle sembrano con-
fermare questo quadro, anche se la crisi occupazionale legata alla tran-
sizione ad una economia di mercato sembra aver, in parte, modificato
questa situazione. Tuttavia, 'evidenza empirica in merito ¢ ancora
scarsa.



3. Risultati e implicazioni per le politiche europee

La tabella 2 presenta alcuni indicatori sui tassi di partecipazione e oc-
cupazione femminile nel 2003, distinguendo tra donne con e senza fi-
gli piccoli.

In tutti 1 paesi europei le donne con figli piccoli hanno, in genere, tassi
di occupazione inferiori a quelle senza. Nel 2003, il tasso di occupa-
zione delle donne tra 1 20 e 1 49 anni con almeno un figlio tra 0 e 12
anni era di quasi 15 punti percentuali inferiore a quello delle donne
della stessa eta senza figli sotto i 12 anni; le differenze sono particolar-
mente elevate nei paesi dell’Europa continentale (raggiungendo i 19,5
punti percentuali in Germania), del’Europa dell’Est (dove si raggiun-
gono i 31,6 punti percentuali di differenza nella Repubblica Ceca) e nei
paesi anglosassoni (con la Gran Bretagna che presenta 21 punti per-
centuali di differenza). Le differenze piu contenute dei paesi dell’Eu-
ropa meridionale sembrano soprattutto ascrivibili ai bassi tassi di occu-
pazione che riguardano il complesso della popolazione femminile. Nei
paesi scandinavi, invece, dove l'intervento pubblico nelle politiche di
conciliazione ¢ particolarmente rilevante, le differenze di genere e tra
donne con e senza figli sono piu contenute e sia il tasso di partecipazio-
ne che il tasso di occupazione femminile sono elevati in tutto il ciclo di
vita. In questi paesi sono relativamente elevati anche 1 tassi di fertilita.
Anche se il rapporto di causalita ¢ incerto, la correlazione ¢ molto
evidente: i tassi di attivita e di occupazione piu elevati si ritrovano in
Danimarca, che prevede sia politiche di sostegno al congedo famiglia-
re che un esteso sistema di servizi pubblici per la cura dei bambini in
eta prescolare e per la cura degli anziani. I tassi di occupazione piu
bassi si trovano nei paesi del’Europa meridionale, con I’eccezione del
Portogallo, dove i congedi parentali e gli interventi sull’orario di lavo-
ro sono meno diffusi e I'offerta di servizi di cura ¢ meno sviluppata.
Nei paesi anglosassoni appare, invece, elevato il numero di donne che
dopo la nascita dei figli riduce I'orario di lavoro o esce temporanea-
mente dal mercato del lavoro.

In Europa e in Italia si sta, comunque, diffondendo un modello di
doppia partecipazione al lavoro. La percentuale di donne con figli
piccoli che lavorano ¢ aumentata, seppur con elevate differenze che
dipendono dal livello di istruzione, dalla disponibilita di servizi di
conciliazione sia pubblici che privati e congedi famigliari, dal sistema
di regolazione del mercato del lavoro (diffusione orari di lavoro fles-
sibili e del part-time e grado di protezione dell'impiego).
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Una recente indagine europea sulle preferenze di orario di lavoro
nelle coppie con figli piccoli (meno di 6 anni) mostra, pero, che i ge-
nitori preferirebbero lavorare di piu (Villa, 2004): il 47,7% delle cop-
pie vorrebbe avere un’occupazione a tempo pieno per entrambi i ge-
nitori e nel 29% det casi la madre occupata part-time, ma la condizio-
ne effettiva prevalente ¢, spesso, diversa, come mostra la tabella 3. In
tutti i paesi europei la partecipazione effettiva delle donne con figli in
eta prescolare ¢ inferiore a quella desiderata ed ¢, nella maggior parte
dei casi, maggiore la carenza di lavoro a tempo pieno per le madri ri-
spetto alla carenza di lavoro part-time. Le differenze tra orari deside-
rati ed effettivi sono particolarmente ampie nei paesi del’Europa con-
tinentale e meridionale dove le politiche di conciliazione sono meno
sviluppate e il mercato non offre misure compensative.

3.1 Su quali politiche puntare?

I dati presentati evidenziano come le politiche di conciliazione tra la-
voro di cura e lavoro per il mercato siano particolarmente importanti
nell'influenzare le scelte di partecipazione al lavoro e nel sostenere
Poccupazione femminile, soprattutto delle donne con carichi famiglia-
ri. Dagli studi di valutazione effettuati finora emerge che la possibilita
di conciliare responsabilita lavorative e famigliari appare piu facile do-
ve ¢ possibile usufruire di periodi flessibili di congedi parentali e dove
c’e un’ampia offerta di servizi per la cura dei famigliari, mentre meno
rilevanti sembrano essere la durata dei congedi e il ricorso al part-time
e addirittura negativo ¢ Peffetto sull’occupazione femminile dei sussidi
famigliari quando non legati all’acquisto di servizi di cura e alla parte-
cipazione al lavoro (Oecd, 2001). Un ulteriore importante effetto po-
sitivo delle politiche di conciliazione ¢ dato dal fatto che il sostegno
all’occupazione delle madri puo migliorare le condizioni di vita dei fi-
gli e contribuire alla riduzione della poverta tra i bambini, come sot-
tolinea un recente studio comparativo del’Oecd (Kamerman e al.,
2003). Infine, le politiche di conciliazione riescono a incoraggiare si-
multaneamente la partecipazione femminile al lavoro e la fertilita,
consentendo la diffusione di famiglie con due percettori di reddito e
traslando alcuni dei costi della cura dei figli sulla collettivita (Del Boca
e al, 2004). Dall’evidenza empirica e valutativa emerge anche I'im-
portanza di diversificare gli strumenti di conciliazione, per venire in-
contro alla diversita delle preferenze espresse da modelli famigliari e
di vita sempre piu eterogenei, ma anche la centralita di azioni di si-



stema che puntino sull’offerta di servizi. E, infatti, soprattutto la di-
sponibilita di un’offerta di servizi di cura per i famigliari a carico, di buo-
na qualita e con orari flessibili, oltre che non troppo costosi, che si
dimostra fondamentale per il sostegno alla partecipazione e all’occu-
pazione femminile a tempo pieno, perché contrasta la divisione di ge-
nere del lavoro di cura che sarebbe, invece, rinforzata da politiche
centrate solo sull’estensione dei congedi parentali, generalmente usu-
fruiti dalle donne. Recenti valutazioni condotte in Svezia, Francia,
Gran Bretagna e Stati Uniti hanno, inoltre, dimostrato che l'inseri-
mento dei bambini nella prima infanzia in nidi di buona qualita au-
menta notevolmente lo sviluppo cognitivo e comportamentale dei
bambini, riducendo le disuguaglianze sociali (1 bambini che beneficia-
no di piu sono quelli provenienti da famiglie svantaggiate dal punto di
vista socio-economico) e influenzando indirettamente le potenzialita
di sviluppo sociale ed economico di medio periodo. Politiche basate
sull’offerta di servizi sono anche efficienti: oltre a ridurre il costo
netto per le casse pubbliche, grazie alle minori uscite dall’occupazio-
ne, possono produrre effetti occupazionali positivi. ’ampia e sussi-
diata offerta pubblica di servizi di sostegno al lavoro di cura (Nord
Europa) rappresenta una variabile chiave nello spiegare l'offerta di la-
voro femminile (anche in relazione alle preferenze di orarios). La mi-
nore efficacia, in tal senso, dei servizi privati ¢ da ricondurre al loro
costo elevato e alla qualita del servizio offerto. In alternativa all’offer-
ta diretta i servizi pubblici di cura, anche I'utilizzo di woucher per I'ac-
quisto di servizi, pubblici o privati (che, in questo caso, sono accredi-
tati e garantiscono standard di qualita), puo avere un effetto positivo
sulle decisioni occupazionali, soprattutto delle madri sole, e aumenta-
re la domanda di servizi di cura (Tekin, 2004). Le politiche di sussidio
alle madri (Finlandia e Francia) hanno, invece, un elevato effetto ne-
gativo sulla partecipazione e 'occupazione femminile, ma un effetto
positivo sulla fertilita, soprattutto per le madri nelle famiglie a basso
reddito (Oecd, 2001).

Anche 1 congedi parentali, possono aumentare la partecipazione femmi-
nile e, secondo recenti stime americane, possono addirittura ridurre 1
rischi di mortalita infantile contribuendo molto a migliorare le capa-

3 Alcuni studi di comparazione internazionale hanno mostrato che le preferen-
ze delle donne verso il lavoro part-time, dipendono in larga misura dall’esisten-
za o meno di un’offerta di buona qualita di servizi per 'infanzia, oltre che dal
livello di scolarizzazione delle donne (O’Reilly, 1996).
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cita cognitive dei bambini (Ruhm, 1998 e 2000). La loro durata, tutta-
via, puo avere effetti contraddittori: 1 congedi di lunga durata (oltre le
20 settimane secondo Jaumotte, 2003) se, da un lato, possono facilita-
re il lavoro delle donne, dall’altro aumentano il rischio di non rientro
nel lavoro alla fine del periodo di congedo e riducono la disponibilita
delle imprese ad assumere donne, soprattutto nei posti di lavoro di
elevata responsabilita e con buone prospettive di carriera. Alcuni studi
svedesi e tedeschi mostrano, infatti, che periodi lunghi di congedo
hanno effetti negativi sui salari femminili. Per queste ragioni in alcuni
paest si osserva una tendenza al sottoutilizzo dei congedi parentali da
parte delle giovani madri. Per evitare questo rischio ¢ necessario che
in presenza di lunghi periodi di congedo vengano previste anche poli-
tiche di sostegno al rientro nel lavoro (Svezia e, recentemente, Italia).
Dall’evidenza empirica sulle politiche degli orari di lavoro family friendly,
emerge che l'intervento aziendale ¢ piu diffuso dove ¢ scarso linter-
vento pubblico. E questo, se, da un lato, mostra come le politiche di
conciliazione possano anche avvantaggiare le imprese riducendo i co-
sti di assenteismo e #urn-over € migliorando la produttivita e il clima
aziendale, dall’altro, evidenzia come la carenza di intervento pubblico
rischia di peggiorare la condizione dei lavoratori piu deboli nel mer-
cato del lavoro. Le politiche aziendali di conciliazione riguardano, in-
fatti, solo alcune tipologie di imprese (grandi imprese e settore pub-
blico) e di lavoratori (pitt qualificati e istruiti con lavori permanenti).
Inoltre, le forme di riduzione dell’orario di lavoro, se non sufficiente-
mente flessibili (possibilita di tornare al tempo pieno quando le esi-
genze lo consentono) rischiano di penalizzare le prospettive di carrie-
ra delle donne e di non riflettere le preferenze famigliari.

In conclusione, in un contesto di grande cambiamento nelle condi-
zioni socio-economiche, nei modelli famigliari e nelle preferenze indi-
viduali, ¢ necessario che le politiche pubbliche facilitino le possibilita
di scelta sia in relazione alla partecipazione al lavoro che alla fertilita,
con politiche di conciliazione tra vita privata e vita lavorativa innova-
tive, in grado di migliorare la qualita della vita e garantire maggiore
possibilita di accesso e permanenza (carriera e sviluppo professionale)
nel mercato del lavoro. L’evidenza empirica e valutativa, suggerisce,
come si ¢ visto, di adottare modelli di intervento diversificati, centrati
sullofferta di servizi di cura con orari flessibili, di buona qualita e a
costi contenuti, soprattutto per le famiglie a basso reddito. In assenza
di schemi pubblici di sostegno, i meccanismi di mercato non sembra-
no in grado, da soli, di sviluppare pienamente questi strumenti, so-



prattutto in un mercato del lavoro sempre piu caratterizzato da
un’elevata flessibilita occupazionale. L’intervento pubblico consente,
inoltre, di ridurre i costi che dovrebbero altrimenti sostenere le impre-
se e potrebbero avere effetti, nel lungo periodo, di riduzione della po-
verta e delle disuguaglianze sociali, oltre che di aumento della produt-
tivita, per gli effetti positivi sulle capacita di apprendimento e le con-
dizioni di vita delle nuove generazioni.
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SEMINARIO INCA
Politiche pensionistiche e modello sociale

europeo
Bruxelles, 23-24 giugno 2005

La riforma dei sistemi pensionistici nei diversi paesi europei ¢ ormai da anni al
centro del dibattito politico e scientifico. La necessita di far fronte al nnovo contesto
socio-economico ha determinato ovungue !'introduzione di nunove misure per il rior-
dino delle istituzioni. Per promuovere un’ampia discussione sulle innovazion: legi-
slative gia introdotte e sulle prospettive di ulteriore impegno per la modernizzazio-
ne dei sistemi pensionistict, il seminario svoltosi a Bruxelles il 23-24 gingno
2005, dal titolo «Politiche pensionistiche e modello sociale europeoy organigzato
da Inca, Cgil e Ferpa (Federazione europea delle persone anziane e dei pensiona-
1), con la collaborazione dell' Observatoire social enropéen, ha sviluppato il con-
fronto tra esperti del settore e parti sociali. Qui vengono pubblicati due lavori pre-
sentati in quell'occasione.

17 primo, di David Natalz, affronta nello specifico proprio queste tematiche, dalla
sfida demografica che attende il continente europeo, prendendo spunto dal recente
Libro Verde sui mutamenti demografici pubblicato dalla Commissione enropea
alla verifica e allo stato di applicazione del Metodo aperto di coordinamento ai si-
stemi pensionistici. 1/ secondo riflette sull’esperienza del seminario in quanto tale:
attraverso venti «parole generatrici» ['antore tenta una libera ricostruzione del di-
battito attorno al concetto di «modello sociale europeoy.

Tutti i materiali di lavoro del Seminario sono disponibili sul sito dell'Osservatorio
Inca Cgil per le politiche sociali in Europa, che ha curato tutta 'organizzazione
dell’evento: www.osservatorioinca.org.
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ltalia. Fasi e tipologie delle politiche di conciliazione

Anna Tempia

Partendo dal presupposto

che per favorire la conciliazione
lavoro/famiglia occorre

intervenire su vari piani —

la condivisione

e la redistribuzione del lavoro

di cura, le modalita di lavoro

per il mercato, I’organizzazione dei
servizi territoriali, i tempi e la
fruibilita dei luoghi del vivere —

il saggio prende in esame il caso
italiano, mostrando in quale contesto
le politiche di conciliazione si siano
sviluppate e consolidate, grazie
anche all’impulso dell’ Unione
Europea e all’importanza

di un nucleo di norme,

tra cui ¢ centrale la legge

53/2000. La varieta delle esperienze
svolte viene ricondotta

a tre successive fasi

di intervento e ad una tipologia

di «misure» di conciliazione,
integrata da alcune proposte.

Infine vengono evidenziate alcune
criticita per lo sviluppo

di queste politiche e prospettato

il ruolo positivo — anche ai fini
della conciliazione — dell’innovazione
organizzativa e del ricorso

a modelli pin evoluti di gestione
della flessibilita.

1. Introduzione

Realizzare misure di conciliazione significa operare, anche in modo
combinato e contestuale, su vari piani: la redistribuzione del lavoro di
cura nella famiglia, il lavoro per il mercato con i suoi orari e rapporti
contrattuali, 'organizzazione dei servizi territoriali, i tempi e la fruibi-
lita della citta e dei luoghi del vivere. L’obiettivo ¢ quello di offrire alle
persone — donne e uomini — la possibilita di raggiungere migliori
equilibri tra vita di lavoro e vita familiare e personale, che oggi costi-
tuisce una questione cruciale a seguito della differenziazione, non so-
lo degli stili di vita, ma soprattutto dei vincoli e delle opportunita
individuali.

Spesso si tratta di rispondere ad esigenze di carattere temporaneo, o
ad emergenze legate al ciclo di vita. Gli interventi possibili si colloca-
no prevalentemente a livello «micro», e fanno leva su di una serie di
strumenti quali: la legislazione (fra cui ¢ particolarmente importante
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quella che tutela la maternita), la contrattazione e la negoziazione tra
le parti sociali — in particolare quella aziendale e territoriale — e il par-
tenariato a livello locale!.

Numerosi soggetti — gli enti locali, le imprese e le loro associazioni, le
lavoratrici e 1 lavoratori con le loro rappresentanze sindacali e 1 comi-
tati pari opportunita — stanno portando avanti questa problematica,
non senza difficolta, nelle sedi loro proprie e in quelle che prevedono
azioni di concertazione sul territorio, anche a seguito di partnership
promosse dalle iniziative comunitarie.

Le esperienze realizzate in Italia restano tuttavia limitate e si scontra-
no ancora con resistenze culturali e con inerzie diffuse, spesso pre-
senti nella cultura organizzativa aziendale, ma non solo.

In questa sede si potranno ritrovare alcune coordinate che mostrano
come ¢ stato affrontato il tema in Italia. La varieta delle esperienze ¢
stata ricondotta — richiamandosi ad alcuni casi a titolo esemplificativo
— a tre fasi di intervento (che si caratterizzano per le misure imple-
mentate in prevalenza, per i soggetti promotori e per la presenza di
iniziative indirette, potenzialmente favorevoli alla conciliazione) e ad
una tipologia di «misure» di conciliazione.

Nel rapporto vita di lavoro e vita personale, I'attenzione puntera so-
prattutto sugli aspetti legati all’assunzione delle responsabilita familiari
e di cura.

La tesi ¢ che attraverso legislazione di tutela e contrattazione azien-
dale si possano mettere in campo misure strategiche per affrontare la
conciliazione, ma che occorra promuovere processi di cambiamento e
sinergie che includano questa prospettiva e che riguardino anche altri
ambiti, quali: 1 sistemi organizzativi, lo sviluppo dei servizi essenziali e
di quelli destinati alle famiglie e la loro integrazione a livello territo-
riale, la governance a livello territoriale, i codici culturali e sociali affin-
ché trovi piu legittimazione la figura dell'uomo e del padre «orientati
alla famigliax.

A proposito dello sviluppo delle politiche di conciliazione si propor-
ranno anche alcune sollecitazioni che riguardano «misure» di concilia-
zione, e soprattutto i sistemi organizzativi e la gestione della flessibi-
lita, per le ricadute positive attese sulla organizzazione delle forme
d’orario di lavoro.

1 Quest’ultimo, nel mettere in atto varie misure di governance indirizzate alle pro-
blematiche dello sviluppo locale, della gestione det servizi e del territorio, incro-
cia spesso il tema della conciliazione come problematica trasversale.



2. L'avvio fra spinta enropea e predisposizioni nazionali

In Italia il termine «conciliazione», ¢ stato mutuato nella prima meta
degli anni novanta dalla letteratura e dai documenti ufficiali prodotti
dall’Unione Europea, che intendevano indicare un campo verso il
quale dovevano esser predisposte direttive, raccomandazioni, infor-
mative e suggerimenti ai diversi paesi membri per sollecitarli ad adot-
tare misure in grado di salvaguardare in particolare la possibilita per le
persone — donne e uomini — di conciliare la vita familiare con la vita
lavorativa.

Si puo dire che in Italia ci fosse un terreno potenzialmente predispo-
sto ad accogliere favorevolmente la tematica della conciliazione? Pos-
siamo rispondere affermativamente, se consideriamo gli studi, la ri-
cerca sociale e la presa di coscienza di questa problematica a livello
diffuso, che ¢ maturata nei movimenti e fra le rappresentanze sinda-
cali e politiche, soprattutto la dove le donne hanno espresso culture,
militanza e iniziativa politica. Pensiamo al rilevante interesse che si ¢
sviluppato in Italia per 'analisi dell’intreccio tra lavoro familiare, pro-
duzione e riproduzione sociale, alle ricerche sulla «doppia presenzax»
delle donne adulte in equilibrio tra lavoro e famiglia, agli studi sul la-
voro di cura e sulla peculiarita italiana di «trasferirlo» fra le generazioni
di donne, all'interno della famigliaz. Meno successo ha avuto questa
prospettiva di intervento nel dibattito sindacale e politico degli anni
ottanta, quando si era tentato di affrontare il tema della flessibilita de-
gli orari di lavoro con una proposta articolata e differenziata — quella
delle fasce di orario (Valli, 1988)3 — legata alle varie esigenze nell’arco
della vita e funzionale alla ricerca dell’equilibrio con la vita personale e
familiare.

Sempre negli anni ottanta era emersa 'importanza di coordinare il si-
stema degli orari delle citta per migliorare la vita individuale e colletti-

2 Una interessante bibliografia ragionata che abbraccia molti fra gli studi svoltl
negli anni settanta e ottanta, ¢ contenuta nel volume curato da L. Balbo (Balbo,
1991).

3 Questa proposta, nata quando le resistenze verso il part-time erano ancora
forti, auspicava che 1 datori di lavoro diversificassero la domanda di lavoro con
orari anche inferiori al tempo pieno, confacenti ad esigenze personali tipiche
del ciclo di vita, mantenendo invariata la tipologia contrattuale a tempo inde-
terminato. Fatta propria dal Ministero del Lavoro e della Previdenza sociale, la
proposta fu inserita nel Piano decennale per I'occupazione del 1985.
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va. Il termine «conciliazione» non compariva esplicitamente fra gli
obiettivi, ma i problemi della flessibilita e del cambiamento degli orari,
erano visti come una questione densa di implicazioni anche per chi
lavora e che, lungi dal rifluire nel privato, sarebbe dovuta essere as-
sunta dall’organizzazione socialet (Chiesi, 1989).

La specificita di questo approccio era quella di promuovere anche
cambiamenti a livello macro, influenzando le politiche degli orari di
lavoro e puntando a realizzare politiche incisive sul sistema degli orari
urbani, sull’esempio di quanto era stato realizzato da alcune citta pio-
niere alla fine degli anni ottantas.

Sotto il profilo politico e legislativo, tutta questa problematica era
stata assunta dalla proposta di legge di iniziativa popolare «Ciclo di
vita, orario di lavoro, tempo della citta»s.

Preparata da un lungo e capillare lavoro di ascolto e di sensibilizza-
zione svolto in tutto il paese, la proposta fu presentata dalle donne del
Partito comunista nella X legislatura (9 ottobre 1990) e ripresentata
nella XI, ed ebbe una prima ricaduta legislativa con I'introduzione del-
art. 36 nella legge 142/1990, che affido al sindaco il compito di co-
ordinare gli orari delle citta.

+ La nuova frontiera degli interventi sul sistema degli orari era: 4) migliorare la
fruibilita dei servizi per dare risposte alla transizione da una societa industriale
ad una societa terziaria, all’aumento della presenza delle donne nel mondo del
lavoro, alle esigenze che nascono dalla diversificazione dei vincoli temporali de-
gli orari di lavoro e degli stili di vita; 4) bilanciare la flessibilita richiesta a chi lavora
(per consentire all’organizzazione sociale di funzionare piu a lungo e/o con orari
diversi), con la flessibilita o con altre misure nell'interesse di chi garantisce le pre-
stazioni lavorative necessarie, per attutire 1 disagi dovuti all’esser desincronizzati
rispetto alla maggior parte delle persone e affrontare le contraddizioni a livello
dell’organizzazione della vita personale e delle responsabilita di cura.

5 Si ricordano le esperienze condotte a Modena e a Reggio Emilia, in cui 1l Co-
mune ha promosso la rimodulazione degli orari di apertura al pubblico di quet
servizi che pit contano per gli equilibri temporali tra vita e lavoro delle donne,
come 1 servizi per 1 minori, per gli anziani e la distribuzione commerciale.

¢ E interessante ricordare I'impostazione organica di questa proposta di legge,
che ha prospettato una azione su pit piani: 2) il tempo nell’arco della vita, con
Iistituzione di congedi parentali, familiari e di solidarieta sociale, il prolunga-
mento dell’eta pensionabile, il reddito minimo garantito, l'utilizzo di parte del
tempo della leva per attivita di cura, azioni positive per la redistribuzione del la-
voro di cura fra 1 sessi; 4) gli orari di lavoro; ¢) il coordinamento dei tempi delle
citta; d) 'impiego temporaneo in attivita di servizio rivolte alla persona, in alter-
nativa e a compensazione dell’obbligazione tributaria.



Contemporaneamente, un altro intervento legislativo volto a migliora-
re gli equilibri famiglia/lavoro, in modo indiretto, ¢ stato intrapreso
attraverso la legge 125/91 (Azioni positive per la realizzazione della parita
uomo-donna nel lavoro’) che, nel promuove azioni positive — intese come
lo strumento adatto a «rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono
la realizzazione delle pari opportunita» — ha incluso fra i loro obiettivi
quello di «favorire, anche mediante una diversa organizzazione del la-
voro, delle condizioni e del tempo di lavoro, 'equilibrio tra responsa-
bilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali re-
sponsabilita tra i sessi» (art. 1, lett. ¢).

Riassumendo, all'inizio degli anni novanta, in Italia non si parlava
dell’obiettivo «conciliazione» in senso stretto, ma si assegnava alla
questione dell’equilibrio tra vita di lavoro e vita familiare una conno-
tazione specifica. In primo luogo, era vista prevalentemente come una
questione che attiene agli individui — donne e uomini, con maggiore
problematicita per le donne — e quindi alla sfera delle liberta indivi-
duali, gia sorrette dalla legislazione di tutela. Ma era anche largamente
condiviso il fatto che, per stemperare le contraddizioni insite nella ri-
cerca di questo equilibrio, la via maestra fosse quella di puntare a ri-
lanciare le capacita della societa, nel suo complesso, di riprogettazione
e di innovazione sociale a vari livelli, evitando il riflusso nel privato
della famiglia o il ricorso prioritario a misure volte al sostegno dei tra-
dizionali ruoli sessuali.

E nel corso degli anni novanta che in Italia la conciliazione comincia ad
affermarsi come questione rilevante, grazie allo sviluppo di azioni posi-
tive ex legge 125/1991 e in qualche caso della legislazione regionale, ma
soprattutto a seguito del’'impulso impresso dall’integrazione europea.
I’Unione Europea si ¢ fatta promotrice di alcuni importanti interventi
che ¢ opportuno richiamare, per le ricadute che hanno avuto in Italia
e negli altri paesi membri.

Innanzitutto la questione della conciliazione si iscrive in un disegno
generale che parte da Maastricht e dal Libro Bianco su «Crescita,
competitivita e occupazione» (1993), e nel corso del tempo si ¢ andata
posizionando nelle politiche europee con l'evolvere, seppur lento,
della tematica dei diritti sociali fondamentali’, «ancorandosi» preva-

7 Fin dal 1989, la «Carta comunitaria dei diritti sociali fondamentali dei lavorato-
ri» aveva contemplato la necessita che gli Stati membri assumessero misure tali
da permettere a donne e uomini di conciliare 1 loro impegni professionali con

quelli familiari.
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lentemente al filone delle politiche di pari opportunita tra uomo e
donna. In questa chiave ha concorso a preparare il terreno a cio che ¢
avvenuto a meta degli anni novanta: il recepimento nei trattati europei
della tematica del lavoro, della lotta alla disoccupazione e delle politi-
che per Poccupaziones, fino alla recente strategia di Lisbona.
D’intreccio sempre piu stretto tra la promozione delle pari opportu-
nita e la conciliazione fra vita professionale e vita familiare, che ca-
ratterizza le politiche dell'Unione Europea sia in riferimento ai tempi
di vita, sia in riferimento alle politiche di sostegno all’occupazione,
negli anni novanta si ¢ manifestato attraverso alcuni interventi incisivi,
quali: 1 Programmi-quadro sulle pari opportunita?, listituzione nel 1994
del network «Families and work» da parte della Commissione europea e
con emanazione di importanti direttive. Piu recentemente il tema ¢
stato rilanciato con I'iniziativa comunitaria «Equal».

Fondamentale per realizzare misure favorevoli alla conciliazione, ¢
stata la direttiva 96/34 che riguarda i congedi parentali. Adottata nel
quadro del Protocollo sulla politica socialeo, ha impresso un effetto
giuridico all’accordo stipulato tra 1 partner sociali, che aveva previsto
espressamente un diritto individuale al congedo parentale accordato ai
lavoratori, donne e uomini.

Immediatamente successiva, la direttiva 97/81 riguarda il tempo pat-
ziale. Hssa ha affrontato due problematiche: Ieliminazione di ogni di-

8 Attraverso il Trattato di Amsterdam (1997), Poccupazione ¢ il primo tema di
politica sociale che entra nei trattati. Il suo ingresso era stato preceduto dalla Con-
ferenza europea di Lussemburgo che, nellindicare 1 quattro pilastri a sostegno
delloccupazione (occupabilita, imprenditorialita, adattabilita, pari opportunita)
aveva implicitamente delineato le prospettive in cui sviluppare pratiche di conci-
liazione. Questo approccio avra una continuita con la Strategia di Lisbona (2000).
9 Fin dall'inizio degli anni novanta, tra gli obiettivi dei due Programmi-quadro
sulle pari opportunita — il IIT e il IV — vi era la riduzione degli ostacoli all’ac-
cesso e alla partecipazione delle donne all’'occupazione e la conciliazione della
vita professionale e familiare delle donne e degli uomini. In particolare, i III
Programma-quadro era finalizzato a «promuovere una partecipazione piena
delle donne sul mercato del lavoro e a valorizzare il loro contributo alla vita
economica e sociale», mentre i VI Programma-quadro era finalizzato a pro-
muovere l'integrazione della dimensione della parita delle opportunita tra don-
ne e uomini nell’elaborazione, attuazione, accompagnamento di tutte le politiche,
le misure, le azioni condotte a livello comunitario, nazionale, regionale, locale.

10 Inserito nel dicembre 1991 nel Trattato di Maastricht, prevedeva tra le altre
misure, I'istituzione dei congedi parentali e la promozione del part-time.



scriminazione contro lavoratrici e lavoratori a tempo parziale (anche

attraverso il miglioramento della sua qualita) e la promozione del ri-

corso al part-time, visto come contributo ad una organizzazione fles-
sibile del tempo di lavoro. Anche la recente direttiva del 14 dicembre

2004, che riguarda I'eguaglianza di trattamento verso donne e uomini

in materia di accesso ai beni e ai servizi, puo esser vista in connessio-

ne indiretta con la promozione della conciliazione, perché mira a ri-
muovere disparita di accesso ai beni e ai servizi, che sono una delle
chiavi per migliorare la conciliazione.

L’implementazione delle misure di conciliazione ha ricevuto impulso

e sostegno dal network «Families and Work», che si ¢ mosso con I'in-

tento di evidenziare le buone prassi adottate da aziende e organizza-

zioni pubbliche in tema di conciliazione tra lavoro e famiglia. Fin
dall’inizio dei lavori, questa rete ha precisato due importanti indirizzi
in materia:

1) la conciliazione non puo essere affrontata solo attraverso la legi-
slazione, ma ¢ necessario promuovere e monitorare la sperimen-
tazione sul campo, puntando al coinvolgimento dei partner socia-
li, e agli accordi contrattuali;

2) la conciliazione non deve essere intesa come una misura a garan-
zia di una popolazione «debole», quella femminile, ma ¢ una que-
stione che riguarda donne e uomini. E una questione sociale e of-
ganizzativa di cui imprese e organizzazioni devono farsi carico.

Importante ¢ stato il ruolo svolto dall’Unione Europea nel richiamare

'attenzione anche sui servizi di cura, soprattutto per la prima infanzia.

Cio ¢ avvenuto attraverso vati interventi, tra cui:

a) la creazione, su iniziativa della Commissione, della rete comunita-
ria «Custodia dei bambini e altre misure per favorire la concilia-
zione delle responsabilita familiari e professionali», che ¢ stata o-
perativa tra il 1986 e il 1996;

b) la raccomandazione del Consiglio concernente le misure per la cu-
stodia dei bambini adottata nel 199211, con l'obiettivo di permette-
re agli uomini e alle donne di conciliare le loro responsabilita pro-
fessionali, familiari ed educative rispetto ai loro figli;

11 Essa sollecita iniziative in quattro direzioni: lo sviluppo det servizi di custodia
per 1 figli dei genitori che lavorano o seguono dei progetti formativi, la sensibi-
lizzazione delle aziende ai bisogni dei lavoratori che hanno figli, la sollecitazio-
ne affinché vi sia una maggiore partecipazione degli uomini alla cura det figli e
Iistituzione dei congedi per 1 genitori.
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¢) il ruolo dei Fondi Strutturali, in particolare nel quadro dell’ini-
ziativa comunitatria «Now», che hanno finanziato dei servizi di cu-
stodia per i bambini, per favorire la partecipazione delle madri ai
programmi di formazione e hanno finanziato la formazione desti-
nata ai dipendenti del settore dell’accoglienza all’infanzia;

d) la fissazione degli obiettivi di offerta di servizi di custodia per i
bambini, avvenuta con il Consiglio di Barcellona (2002), all'inter-
no della strategia di Lisbona (2000 e segg.). A questo proposito ¢
stato stabilito che entro il 2010 gli Stati membri dovranno offrire
servizi per almeno il 33% dei bambini al di sotto dei 3 anni e per il
90% dei bambini tra i 3 anni e I'eta di ingresso nella scuola dell’ob-
bligo. Questa ¢ la ragione per cui tutti i Piani nazionali per I'oc-
cupazione presentati a partire dal 2003, riconoscono I'importanza
di promuovere un’offerta adeguata di servizi per la prima infanzia.

Anche la Strategia sulla «Responsabilita sociale dell'impresa» (Corporate

Social Responsability), di cui alla Comunicazione (2002) della Commis-

sione Europea — che segue il Libro Verde del 2001 — puo esser consi-

derata una cornice favorevole alla promozione della conciliazione.

3. Verso un consolidamento

A questo fine, il ruolo svolto dall'Unione Europea ¢ stato fondamen-
tale anche quando si guarda al caso italiano nel corso di questo de-
cennio. Dopo il 2000 — anno che vede la promulgazione di due leggi
nazionali particolarmente importanti a questo proposito, la legge
53/2000 e la legge 328/2000 — la questione della conciliazione ¢ tra
gli obiettivi di molti programmi nazionali, di vari progetti promossi
dall’Unione Europea e di azioni di sensibilizzazione e di intervento
condotte a livello locale, anche grazie allo sviluppo della legislazione
regionale in questa direzione2. Ad esempio, il Piano nazionale per
I'occupazione 2003-2006 riprende gli obiettivi dell’art. 9 della legge
53/2000. La promozione di una migliore conciliazione tra tempi di
vita e di lavoro ¢ presente tra gli obiettivi indicati dal Piano nazionale
contro la poverta e 'esclusione sociale 2003-2005 e nel Programma-
obiettivo 2004 del Comitato nazionale di parita e di patri opportunita.

12 Per una ampia trattazione di questi temi, si segnala lo Speciale La conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro, della rivista «Prospettive Sociali e Sanitarie», anno

XXXV, 1. 4-5, 2005.



Il Fondo sociale europeo (misura E1) e I'iniziativa comunitaria Equal,
nel far convergere risorse a sostegno dell’aumento della partecipazio-

ne delle donne al mercato del lavoro, hanno promosso, fra gli altri
strumenti, il superamento delle difficolta di conciliazione (Oliva e al.,
2005).

Anche i piani territoriali degli orari (ex titolo V legge 53/2000) hanno

assunto con maggior forza tra i loro obiettivi lo sviluppo di azioni
volte a migliorare la conciliazione vita/lavoro.

Ma come ¢ stato impostato il modo di affrontare il problema in Italia?

Un punto di sintesi molto significativo rispetto alle linee di indirizzo e
agli strumenti da mettere in campo per realizzare la conciliazione, ¢
stato raggiunto con la promulgazione della legge 53/2000 (Disposizion:
per il sostegno della maternita e paternita, per il diritto alla cura e alla formazione
e per il coordinamento dei tempi della cittd). Questa legge ¢ parte rilevante di
un nucleo di norme — insieme con la legge 328/2000 (Legge guadro per
la realizzazione del sistema integrato di interventi e servigi socialj e le prece-
denti leggi 125/1991 e 285/97 (Disposizioni per i diritti dell'infanzia e
dell’adolescenza)i+ — che promuovono con una visione organica azioni
integrate volte a favorire anche la conciliazione.

I1 loro obiettivo infatti ¢ quello di affrontare la ricerca di misure che
riguardano 1 conflitti fra i tempi, sperimentati nel quotidiano, con a-
zioni atte a «rimuovere gli ostacoli» che impediscono di raggiungere
migliori equilibri personali, tenendo conto dell’evoluzione del modello
culturale di famiglia. I destinatari di queste politiche sono donne e
uomini, che vivono tensioni temporali mutevoli nel corso della vita, in
relazione alle esigenze e ai vincoli familiari.

Questo approccio alla conciliazione ¢ ben sintetizzato dal saggio di
Marina Piazza (2000) che presenta le misure di conciliazione come un
ecosistema che deve esser usato in tutte le sue parti o leve: le relazioni

13 Ricordiamo il ruolo avuto a questo proposito dal workshop internazionale
«Tempi di vita e orari di lavoron, promosso da S. Bonfiglioli all'interno della rete
Eurexter (rete di citta del’Unione Europea) al Politecnico di Milano, Facolta di
Architettura, 28-29 ottobre 1999.

14 Questa legge ha creato il Fondo nazionale per finanziare servizi e iniziative
per 1 bambini e le loro famiglie. Obiettivi principali: lotta alla poverta e all’e-
sclusione sociale dei bambini, prevenzione della violenza, sostegno alla genito-
rialita e promozione dell'innovazione e della sperimentazione nei servizi socio-
educativi e ricreativi. Questa legge ¢ in continuita con le «Linee guida per azioni
urgenti in favore dei minori» (1995), che hanno promosso una relazione coope-
rativa tra livelli istituzionali centrali e locali.
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tra donne e uomini nell’ambito familiare e il riequilibrio delle loro re-
sponsabilita familiari nel tempo di cura, 'organizzazione del lavoro e
degli orari nelle aziende e nelle organizzazioni di lavoro, il territorio e
il complesso dei servizi erogati dal pubblico, dal privato e dal non-profit
e la fruibilita dei servizi garantita dal coordinamento dei tempi della cit-
ta. L’altro aspetto fondamentale per realizzare misure di conciliazione ¢
quello della riforma del welfare, che ¢ la condizione per realizzare un si-
stema di servizi sociali pitt aderente ai bisogni che derivano dalle tra-
sformazioni della famiglia e pit equo in ordine all’evoluzione del nostro
sistema economico. Le leggi citate sono molto note, e in questa sede ci
si limitera a richiamarne gli aspetti rilevanti per la conciliazione.

La legge 53/2000, ha innovato in diversi campi:

+ la disciplina dei congedi per i genitori in relazione alla presenza di
figli (anche adottivi), sistematizzata dal successivo d.gs. n. 151/ 2001
(Testo unico sulla maternita);

+ 1 congedi per la formazione, per agevolare il completamento di
iter scolastici interrotti e il conseguimento di diplomi di maturita o
di lauree; per la formazione continua, finalizzata ad accrescere le
conoscenze e le competenze professionali di chi lavora lungo
l'arco della vita; per partecipare a progetti di formazione predispo-
sti dalle aziende, con piani formativi aziendali o concordati con le
parti sociali o a progetti basati su scelte individuali;

+ la promozione di misure a sostegno della flessibilita di orario a fa-
vore dalla lavoratrice madre e del lavoratore padre, programmi di
formazione per il reinserimento dei lavoratori dopo il periodo di
congedo, progetti che consentano la sostituzione del titolare di
impresa o del lavoratore autonomo che benefici del periodo di
astensione obbligatoria o dei congedi parentali, con altro impren-
ditore o lavoratore autonomo (art. 9)1s;

15 Lapplicazione dell’art. 9 della legge 53/2000 ¢é considerata uno degli stru-
menti pitl importanti per realizzare misure di conciliazione, poiché prevede la
concessione di contributi a progetti promossi dalle aziende, sulla base di un ac-
cordo con le rappresentanze sindacali, per realizzare: cambiamenti di orario,
formazione al rientro e sostituzioni di lavoratrici autonome o imprenditrici, fi-
nalizzati a favorire la conciliazione per le lavoratrici madri e per 1 lavoratori pa-
dri. Sullart. 9 in questi ultimi anni ¢ stata intensificata 'opera di sensibilizzazio-
ne verso le imprese, grazie anche alla possibilita di concorrere al bando che vie-
ne pubblicato tre volte 'anno. A questo proposito, i Ministero del Lavoro e
delle Politiche sociali ha pubblicato una guida ragionata alla predisposizione dei
progetti (Ministero del Lavoro, 2005).



+ il coordinamento dei tempi delle citta attraverso la predisposizio-
ne dei Piani territoriali degli orari (titolo V), in continuita con lart.
36 della legge 142/1990.
In che senso la legge 328/2000 puod favorite la conciliazione? Questa fi-
nalita ¢ desumibile dal fatto che la legge promuove sia lo sviluppo di
un’offerta di servizi capillare e in sintonia con le peculiarita del territorio,
sia un sistema integrato di interventi e servizi che deve avere tra le sue
priorita la conciliazione tra il tempo di lavoro e il tempo di cura (art. 16)1s.
Per realizzare un sistema integrato di servizi, la legge prevede 1 «Piani
regionali» — da finalizzare all'integrazione socio-sanitaria con le politi-
che dell'istruzione, della formazione professionale e del lavoro — e i
«Piani di zonav, redatti dai comuni singoli o associati negli ambiti ter-
ritoriali individuati dalle regioni, d’intesa con le Asl, con le diverse or-
ganizzazioni del terzo settore e con le Ipab.
L’art. 17 prevede un altro intervento indirizzato alla conciliazione — ma
non necessariamente legato alla formazione o al lavoro — poiché si dice
che i Comuni possono erogare agli utenti «titoli per 'acquisto di servizi
sociali» spendibili presso soggetti accreditati, per acquistare servizi.
Sempre in relazione alla conciliazione, anche attraverso la legge 125/91
sono state realizzate azioni positive. La legge 285/1997 (att. 3 e art.
5), ha promosso varie sperimentazioni nel campo dei servizi per la
prima infanzia, alcune di carattere «innovativo», ma non sostitutivo
dei nidi (come il «Tempo per le famiglie» per I'eta 0-3 anni, o gli spazi
di tipo ludico educativo per i bambini dai 18 mesi ai tre anni), altre
che sono propriamente degli spazi gioco (che prevedono 'assistenza a
bambini da 18 mesi a 3 anni, per un massimo di 5 ore al giorno, senza
riposo pomeridiano e senza mensa). Altre sperimentazioni hanno ri-
guardato servizi come le baby sitter organizzate e formate, le tages nut-
fer, 1 nidi famiglia e il potenziamento dei servizi esistenti, oltre a pro-
getti di sostegno alla genitorialita.
Mentre continua 'implementazione delle leggi citate, anche con un si-
gnificativo investimento del Ministero del Lavoro sull’applicazione
dell’art. 9 della legge 53/2000, negli anni piu recent ¢ subentrato un

16 In omaggio al principio di sussidiarieta orizzontale, la produzione det servizi ¢
affidata ad una pluralita di soggetti pubblici, privati e del terzo settore, mentre
Particolazione dei soggetti di governo del sistema ¢ affidata agli enti locali, alle
Regioni e allo Stato. Inoltre, la promozione dei diritti sociali e di tutela prevede
la partecipazione attiva di tutti 1 cittadini, con i contributo delle associazioni
sindacali e dell’associazionismo.
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cambiamento di indirizzo nel modo di promuovere la conciliazione,
perché il governo ha scelto di puntare su leve finanziarie, con la fina-
lita di incentivare lo sviluppo di alcuni servizi per I'infanzia anziché
altri, e di sostenere in modo piu mirato il ruolo della donna all’interno
della famiglia. Ci riferiamo all’iniziativa wna tantum del bonus di mille
euro a sostegno della maternitai’, al finanziamento degli asili nido
aziendalis, e agli sgravi fiscali per l'utilizzo di micro-asili e nidi nei

17 81 ¢ trattato di un contributo sperimentale di 1.000 euro erogato alle cittadine
italiane o di altri paesi della comunita europea residenti in Italia, per ogni figlio
nato o adottato dal 1° gennaio 2003 al 31 dicembre 2004, purché fosse stato il
secondo figlio o il successivo in ordine di nascita.

18 Esso ¢ avvenuto con due leggi finanziarie: la legge 448/2001, art. 70 (Finan-
ziaria 2002) e con la legge 289/2002, art. 91 (Finanziaria 2003). Con la prima
legge finanziaria ¢ stato istituito un finanziamento a fondo perduto che il Mini-
stero del Welfare, di concerto con il Ministero del’Economia e delle Finanze
ha ripartito alle Regioni, che a loro volta hanno assegnato 1 fondi ai Comuni. 11
finanziamento ¢ stato utilizzato per nidi di aziende private. La Corte Costitu-
zionale, con la sentenza n. 370 del 23/12/2003 ha dichiarato l'illegittimita di va-
i punti dell’art. 70 ( per quanto riguarda la creazione del fondo per gli asili ni-
do, perché la materia «Maternita - Infanzia - Asili nido» non ¢é tra le competen-
ze fondamentali dello Stato, per le modalita di definire gli standard minimi or-
ganizzativi, e per contrasto con il principio del finanziamento statale di funzioni
pubbliche regionali e locali senza vincolo di destinazione). Dal momento che
sono rimasti salvi gli eventuali procedimenti di spesa gia in corso, sono state
erogate le risorse previste per il 2002 e per il 2003. Nel frattempo, con lart. 91
della legge 289/2002 ¢ stato istituito un Fondo di Rotazione, nell’ambito delle
risorse stanziate sul Fondo nazionale per le Politiche Sociali (previsto dalla leg-
ge 328/2000), per finanziare la costituzione o la gestione di asili nido creati da
aziende singole o associate, nella propria sede o anche nei pressi dell’azienda, a
favore dei figli dei dipendenti. E il Ministero del Lavoro e del Welfare che peril
2003 e 1l 2004 ha avuto la competenza di stabilire le quote da attribuire al fondo
di rotazione e che ha fatto 1 bandi, ricevendo direttamente le domande per le-
rogazione dei contributi, che sono stati assegnati alle aziende. Per il 2005, lart.
91 della citata «finanziaria» stabiliva che si sarebbe dovuto provvedere alla dota-
zione del fondo di rotazione ai sensi della legge n. 468/1978, art. 11, comma 3,
lettera 4, che prevede uno stanziamento in Finanziaria, che non ¢ stato fatto
(vedi le due citate sentenze della Corte Costituzionale). Attualmente 1 nidi
aziendali vengono finanziati la dove le Regioni hanno deliberato di stanziare 1
fondi in queste direzioni. Contemporaneamente a queste iniziative che hanno
finanziato 1 nidi aziendali, non sono piu stati erogati finanziamenti ai nidi pub-
blici e sono state seguite linee differenti da Regione a Regione per la promozio-
ne di realta private, come micro-nidi, nidi famiglia, ecc.



luoghi di lavorow. Si tratta di misure che non hanno avuto una incisi-
vita permanente dal punto di vista dei flussi finanziari, ma ¢ difficile
dire se hanno rappresentato I'avvio di un modello alternativo al pre-
cedente, per varie ragioni: @) la discontinuita delle risorse economiche
investite, anche se sono state di entita non trascurabile; 4) la mancanza
di monitoraggi sullincidenza delle misure incentivate (e sulla loro
permanenza se si tratta di servizi); ¢) la mancanza di raccordi di gover-
nance territoriale, tra 1 servizi pubblici e quelli di nuova istituzione,
molti dei quali non hanno obbligo di «fo/low up»; d) il blocco dei finan-
ziamenti e del ##rn-over, per quanto riguarda i servizi pubblici alla pri-
ma infanzia. Quello che si puo dire ¢ che:

1) la scelta intrapresa, ¢ incappata nel «prevedibile» blocco delle ri-
sorse finanziarie, per conflitt di competenza Stato/Regioni, in ba-
se al nuovo art. 117 della Costituzione2, mentre anche 1 servizi
pubblici sono rimasti privi di risorse;

2) se comunque ¢ stato apprezzabile I'intento di offrire piu servizi
alle famiglie, nell’'uso della leva fiscale ¢ auspicabile ripristinare il
suo cardine fondamentale che ¢ 'equita, legata alla differente ca-
pacita contributiva dei singoli e delle famiglie. Questo rilievo ¢ ne-
cessario in quanto gran parte dei benefici fiscali introdotti, sono
stati rivolti in modo indifferenziato rispetto alla condizione socio-
economica delle mamme o delle famiglie ed ¢ stato bloccato 1l fi-
nanziamento a nuovi servizi pubblici, a cui si puo accedere attra-
verso tariffe proporzionali al reddito.

19 In attuazione dell’art. 70, co. 6, 1. 448/2001, il d.m. 17.5.2002 (e successive
integrazioni) ha fissato per ciascuno degli anni 2002, 2003 e 2004, in euro 2.000
per ogni bambino ospitato, 'importo massimo deducibile — dal reddito com-
plessivo per 1 genitori e dal reddito d’impresa o di lavoro autonomo per il dato-
re dilavoro — delle spese di partecipazione alla gestione dei micro-asili e dei nidi
nei luoghi di lavoro (gestiti dal Comune, oppure direttamente dal datore di la-
voro o gestiti indirettamente tramite soggetti esterni, come cooperative e asso-
ciazioni, sulla base di apposite convenziont), come stabilito dalla Risoluzione n.
3 del 9/1/2004 della Agenzia delle Entrate.

20 Vedi anche la sentenza n. 423/2004 della Corte Costituzionale che, in conti-
nuita con la sentenza n. 370/2003, ha dichiarato illegittimi i finanziamenti a de-
stinazione vincolata, in materie in cui la disciplina, in base al nuovo art. 117
della Costituzione, spetta alle Regioni.
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4. La varieta delle esperienze: fasi di intervento

La varieta delle esperienze svolte per favorire la conciliazione?!, si ca-
ratterizza per I'accento posto su alcuni campi di intervento piuttosto
che su altri, per la tipologia dei soggetti promotori coinvolti e per la
presenza di misure dirette di conciliazione e di misure indirette, ma
potenzialmente favorevoli anche a questo fine. Questo consente di
individuare tre successive fasi di intervento, che ne delineano un per-
corso evolutivo. Inizialmente, si punta soprattutto ad introdurre misu-
re relative agli orari di lavoro, grazie al rilancio della contrattazione
aziendalez, alle prime esperienze di azioni positive ex legge 125/1991
e allimpulso ricevuto dalla preparazione alla direttiva europea sui
congedi parentali (1996). I soggetti promotori sono le organizzazioni
sindacali, le direzioni aziendali, 1 comitati pari opportunita delle azien-
de o degli enti pubblici. Spesso si tratta di misure con cui si realizza
un bilanciamento tra interessi reciproci — delle aziende e dei dipen-
denti — relativi alla flessibilita delle prestazioni lavorative.

E a questo periodo che risale la gamma di innovazioni «conciliative»
sugli orari di lavoro che sarebbe rimasta pressoché immutata nei suoi
tratti essenziali anche negli anni successivi. Si pensi al part-time rever-
sibile, alla elasticita di orario in entrata e uscita, alla banca delle ore (o
conto ore), al job sharing, a forme di annualizzazione degli orari che
prevedono periodi di orari in esubero e periodi a recupero. Ad esse si
aggiunge il telelavoro. Tutte queste misure non sono da intendersi
come conciliative per definizione, ma lo diventano a seconda del
modo con cui vengono applicate (Piazza e al., 1999).

Parallelamente, nella prima meta degli anni novanta, si avviano degli in-
terventl indiretti a favore della conciliazione. Si tratta dei Piani di coordi-
namento degli orari delle cittaz, in applicazione dell’art. 36 della leg-

21 Le esperienze di conciliazione sono state oggetto di studi e di rassegne, tra
cui Piazza e al. (1999), Commissione nazionale per la Parita e le Pari opportu-
nita tra Uomo e donna (2003), Ponzellini e al. (2003), Ministero del Lavoro e
delle Politiche sociali (2005).

22 ] rilancio della contrattazione aziendale ¢ avvenuto a seguito dell’accordo del
luglio 1993, tra le parti sociali e 1 Governo, su costo del lavoro e sistema di
contrattazione.

2 I’Archivio nformatizzato presso il Centro Donna del Comune di Venezia
(Belloni, 1997), all’aprile 1996 ha raccolto documenti prodotti da 73 citta e da 9
Regioni, che nella maggior parte dei casi riguardano Piani degli orari delle citta
in applicazione dell’art. 36 della 1. 142/1990.



ge 142/1990, che decollano in alcune grandi citta prevalentemente del
Centro e del Nord», mentre vengono modellizzate le «Banche del
tempo.

Nella fase successiva, che abbraccia grosso modo la seconda meta de-
gli anni novanta, e 'inizio del secolo, si consolidano alcuni interventi
ed esperienze volti a favorire indirettamente la conciliazione. Ci rife-
riamo ai Piani degli orari delle citta, che continuano a diffondersi sep-
pur con qualche rallentamento, e alle «Banche del tempo», a cui st
aggiungono le iniziative della pubblica amministrazione volte a mi-
gliorare la fruibilita degli uffici a favore dei cittadinizs.

Si estende I'applicazione delle misure conciliative di orario, soprat-
tutto per quanto riguarda Delasticita d’orario in ingresso e uscita, e
aumenta l'introduzione del part-time. Tipico di quella fase ¢ che la
conciliazione inizia ad essere affrontata da alcune aziende anche con
la creazione di servizi rivolti ai dipendenti e ai loro figli. Di particolare
interesse ¢ stata la creazione dei nidi aziendali, che avranno una mag-
giore diffusione in seguito all’arrivo dei finanziamenti pubblici con le
finanziarie 2002 e 20032. Sono state le direzioni aziendali che si sono
fatte promotrici di questi servizi, con formule diverse, anche nel rap-
porto con il territorio esterno.

I nidi aziendali non sono una novita per 'esperienza italiana che ave-
va gia visto le grandi e medie imprese attive in questo campo nel pe-
riodo tra le due guerre mondiali e successivamente per tutti gli anni

2¢ Sul rapporto tra politiche dei tempi e politiche degli orari di lavoro, si veda
Tempia (1997).

2 Allinizio del 1999, le Banche del Tempo censite dall’Osservatorio della Cgil
nazionale erano piu di 250, concentrate prevalentemente al Centro-Nord.

26 Ricordiamo le misure intese a migliorare 'apertura degli uffici al pubblico (gia
interessati a cambiamenti fin dalla meta degli anni ottanta, a seguito della legge
quadro sul pubblico impiego del 1983), le facilitazioni informative al cittadino
con l'obbligo di redigere le «Carte dei Servizi» e di creare gli uffici per le rela-
zioni con il pubblico (Utp), 'impulso alla creazione di «spoztelli unici», la crea-
zione dei Centri unici di prenotazione delle prestazioni sanitarie (Cup), la sem-
plificazione amministrativa e I'uso dell’autocertificazione, istituzione di ca// cen-
tre per facilitare il dialogo tra utenti e amministrazione.

27 Accanto a queste iniziative recenti, c’¢ da segnalare la continuita di alcune
esperienze di nidi e asili aziendali che risalivano ai decenni precedenti, come ad
esempio quelle realizzate da alcuni Ministeri e dalla Banca d’Italia a Roma,
dall’Ospedale San Carlo di Milano e dalla Martini e Rosst, in provincia di Torino.
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cinquanta e in parte negli anni sessanta®. Rispetto al passato, non
sembra esserci una continuita nei valori che ispirano liniziativa im-
prenditoriale, che in tempi piu recenti sembra essere orientata da una
molteplicita di motivazioni. In alcuni casi rispecchiano il quadro di
valori dellimprenditore, in altri casi sono conseguenti alle scelte
dell'impresa di espandere 'impiego delle donne, in altri ancora sono
legate alla presenza delle multinazionali, che si fanno portatrici della
cultura del counselling e dei programmi «vita-lavoro» per i dipendenti
(Ponzellini e al., 2003).

Il successo di queste iniziative a favore delle famiglie, ¢ legato anche
alla nascita di un vero e proprio mercato — di societa, associazioni,
cooperative — che offre la gestione «chiavi in mano» di nidi e servizi
per linfanzia, mentre nei confronti dei nidi pubblici si va verso il
blocco dei finanziamenti, delle assunzioni e del ripristino del #urm-over
del personale.

E questa la fase in cui la cultura organizzativa importa in Ttalia I'idea
di «benessere organizzativo» che include anche la conciliazione, e in
cui alle aziende comincia a giungere la sollecitazione della Commis-
sione europea ad assumere la responsabilita sociale d’'impresa.
Complessivamente, nonostante alcune esperienze di eccellenza e di
successo, le misure di conciliazione, anche nel campo dei servizi, pre-
sentano una gamma limitata di interventi e coinvolgono ancora poche
aziende (Ponzellini e al., 2003).

La presenza della legge 53/2000 ha leffetto di consolidare I'impo-
stazione precedente e anche di aprire nuove prospettive nei modelli di
intervento. Inizialmente I'attenzione si concentra sui congedi parentali
e 1 congedi per i padri, e in un secondo tempo sull'impulso alla rior-
ganizzazione del lavoro in funzione della conciliazione, in applicazio-
ne dell’art. 9. Meno incisive nell'immediato saranno invece le ricadute
della legge nel promuovere misure indirette di conciliazione, coinvol-
gendo Regioni e Comuni ad applicare le disposizioni del titolo V
(Tempi delle citta).

La presenza di questa legge, in concomitanza con le altre commentate
precedentemente, ¢ stata fondamentale per sensibilizzare le aziende
ad affrontare i cambiamenti organizzativi funzionali alla conciliazione,

28 La contrattazione aziendale delle grandi e medie aziende, fin verso la meta
degli anni sessanta, si era occupata di contrattare 1 servizi per 1 dipendenti e per
le loro famiglie e negli accordi compariva una apposita sezione che riguardava 1
«servizi sociali ai dipendenti».



e ad utilizzare gli strumenti e i finanziamenti previsti. Questa opera ha
visto I'impegno del Ministero del Welfare e del Ministero delle Pari
opportunita, della Commissione nazionale per la parita e le pari op-
portunita tra uomo e donna, delle consigliere di parita e di numerosi
centri attivi sul territorio nel campo della promozione delle donne nel
mondo del lavoro.

Nel frattempo, il tema della conciliazione ¢ andato assumendo sempre
di piu la valenza di «elemento di innovazione del sistema produttivo e
del tessuto sociale, per fornire la chiave di volta di un sistema inte-
grato di politiche organizzative d’impresa, di politiche formative, di
politiche sociali e di politiche del territorio rispondenti ai bisogni sog-
gettivi di donne e uomini», come scrive Battistoni (2003).

Queste sono state le premesse per I'avvio degli interventi nella piu re-
cente fase delle politiche di conciliazione in Italia. Essa si caratterizza
prevalentemente per l'orientamento a promuovere la conciliazione
con un’ottica rivolta al territorio, puntando a raggiungere e coinvolge-
re la pluralita di soggetti pubblici e privati e le parti sociali che vi ope-
rano.

Attraverso la sperimentazione di progetti mirati, ad essi si propone di
realizzare misure di conciliazione nei rispettivi ambiti (indirizzandosi
in particolare alle imprese) e di sviluppare sinergie «con» e «fra» i ser-
vizi territoriali esterni. Inoltre si stanno esplorando le potenzialita
dell’introduzione della prospettiva della conciliazione anche in quelle
realta di partenariato «istituzionale», che prendono vita a livello locale,
per varie ragioni: perché ad esempio si realizza il «Piano di zona» dei
servizi previsto dalla legge 328/2000, oppure perché si partecipa ad
un tavolo sullo «Sviluppo localer, o si realizza il Piano territoriale degli
orari.

La Strategia di Lisbona a livello europeo, i finanziamenti europei at-
traverso i fondi strutturali e i progetti Equal, hanno costituito degli
importanti strumenti di sostegno a questa linea di indirizzo.

In questa terza fase va assumendo rilievo anche il ruolo dell’ente lo-
cale (il Comune e soprattutto la Provincia), che ¢ potenzialmente de-
terminante anche per il sostegno dell’azione nel corso del tempo. Es-
so si fa promotore, o co-promotore, di una «rete» virtuosa di soggetti
e di azioni che operano in sinergia tra di loro per realizzare misure di
conciliazione (Merelli, 2003) oppure del potenziamento di servizi di
ricerca/consulenza o di sportelli dedicati allo scopo.

L’esperienza «pilota» in questo campo ha preso le mosse a Forli (2001)
attraverso il progetto «l.a Rete In/Comune: flessibilita e conciliazio-
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ne». Il suo obiettivo era quello di creare un sistema integrato di azio-
ni centrate sulla conciliabilita tra vita familiare e vita lavorativa, che
coinvolgesse vari soggetti operanti sul territorio e in cui il Comune di
Forli potesse assumere un ruolo di promotore e di coordinatore.

A questa tipologia di interventi appartengono anche lesperienza di
Arezzo — a cui ¢ dedicato un ampio saggio a cura di Marina Piazza in
questo numero de «La Rivista delle Politiche Sociali» — e di altre realta
che qui vengono segnalate a titolo di esempio.

La Provincia di Pisa, a partire da un accordo-quadro territoriale sti-
pulato nel 2002, ha dato vita ad un sistema integrato di interventi in
tema di conciliazione che attualmente si articola in tre direzioni: la
sensibilizzazione e il coinvolgimento della realta economica del terri-
torio provinciale; la sensibilizzazione e il coinvolgimento delle confe-
renze dei sindaci di quattro aree della Provincia; l'istituzione di servizi
di «facilitazione» all’applicazione degli strumenti normativi/sostanziali
per la conciliazione, che prevede anche una ricerca/studio sui bisogni
e le problematiche di conciliazione dei dipendenti della Provincia, del
Cnr e del Polo Tecnologico di Navacchio.

Il cardine dell’azione della Provincia — che si va sviluppando anche
con la sua partecipazione a progetti su tematiche coerenti — ¢ costi-
tuito dal Protocollo di Intesa per la promozione di politiche integrate
di conciliazione vita/lavoro finalizzato all’applicazione della legge
53/2000, che ¢ stato rinnovato ed esteso ad altri soggetti del territo-
rio. Sono stati attivati un Tavolo di concertazione con funzione di in-

2 Progetto integrato approvato dalla Regione Emilia-Romagna con delibera n.
1734 del 31 luglio 2001.

30 ]1 progetto ha puntato a realizzare dei laboratori per coinvolgere vari soggetti
con 1 seguenti obiettivi: promozione di orari di lavoro flessibili e conciliativi
(Electrolux Zanussi), sperimentazione di servizi per la prima infanzia (nido
Comunale e Cooperativa «’Acquarelloy), sperimentazione di souchers per usu-
fruire del nido convenzionato (a favore delle lavoratrici dell’Electrolux Zanus-
s1), ampliamento dei servizi domiciliari per anziani e disabili adulti (cooperativa
Cad), ampliamento del telelavoro per donne con responsabilita dirigenziali, con
bambini piccoli, per orari parziali rispetto all’orario di lavoro. Nel 2002 ¢ stato
svolto il Progetto «Conciliazione tra maternita e vita professionale delle lavora-
trici autonome: interventi a sostegno del congedo parentale» ex art. 9 legge
53/2000, rivolto ad adetrenti alla Cna e alla Confartigianato. Obiettivi del pro-
getto: favorire il congedo di maternita con l'assunzione di una lavoratrice so-
stitutiva part-time e aumentare la fattibilita dell'assunzione con un intervento in-
tegrativo monetario a cura del Comune, con l'iniziativa «Part-time per un annoy.



dirizzo politico/programmatico, che ha definito un programma di at-
tivita al 2006 — e un Gruppo operativo ristretto, impegnato nell’at-
tuazione. Nei confronti delle Conferenze dei sindaci la Provincia —
grazie ad un progetto finanziato sul Pir della Regione Toscana che
interviene soprattutto su politiche integrate dei tempi e degli spazi —
opera in partenariato, coordinando azioni di sistema, con le aree Pisa-
na, Valdera, Alta Val di Cecina, Valdarno, che realizzano interventi
aderenti alle loro specifiche problematiche. Infine, I'istituzione di ser-
vizi di «facilitazione» per favorire I'applicazione di strumenti per la
conciliazione, sara realizzata attraverso il progetto Equal «Un nuovo
servizio per il Work-life ballance» avviato nel 2005, di cui la Provincia ¢
partner.

Un altro esempio di come si pud promuovere la conciliazione con
una logica rivolta al territorio ¢ quello sviluppato dalla Provincia di
Varese, anche attraverso la partecipazione a successivi progetti riguar-
danti in tutto o in parte il suo territorio, con partnership differenti.
Dopo l'avvio nel 2002 con il progetto «Varese in rete per le pari op-
portunita»t, sono seguite le partnership alla realizzazione del progetto
Equal «Acrobate» e alla sua prosecuzione nel progetto «Agenda dei
territori», che hanno affrontato anche I'intreccio tra partecipazione al
mercato del lavoro e conciliazione.

Fra le misure di conciliazione attivate — e qui veniamo ad un esempio
della seconda tipologia di intervento territoriale — vi ¢ stata la creazio-
ne» di tre «Spazi pari opportunita» in tre Centri per 'impiego della
provincia, strettamente legati all’azione della consigliera di parita pro-
vinciale.

Donne e uomini che lavorano o che cercano lavoro, imprese, parti
sociali e terzo settore sono diventati gli interlocutori di questi «Spazi»
che hanno T'obiettivo di occuparsi, oltre che delle discriminazioni e
del raccordo con la Consigliera, anche della promozione di iniziative a

31 Finanziato dal Fondo sociale europeo, asse E1, si ¢ articolato in due edizioni
ed ¢ stato realizzato attraverso il coinvolgimento di un ampio partenariato lo-
cale. Ha affrontato nella prima fase: 4) la sperimentazione di modalita di orien-
tamento scolastico/professionale finalizzate a promuovere la cultura delle pari
opportunita e della conciliazione; ) una grossa ricerca sui fabbisogni di servizi
di supporto alla famiglia da parte delle donne che lavorano. Nella seconda fase
del progetto sono stati realizzati interventi piti mirati, sia per ampliare le scelte
professionali delle ragazze, sia per favorire la conciliazione attraverso la crea-
zione di uno sporttello informativo sulla rete dei servizi: il «Cercaservizi».

32 Grazie anche al sostegno finanziario della Consigliera di parita provinciale.
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favore della conciliazione, attraverso la sensibilizzazione sugli stru-
menti legislativi e in particolare sulla legge 53/2000, la diffusione di
materiale informativo rivolto alle aziende e alle parti sociali, il siste-
matico invio di segnalazioni sulle novita legislative e sui bandi e I'aiuto
all'impostazione dei progetti.

Un altro esempio relativo alla creazione di una rete di sportelli, la cui
funzione ¢ stata implementata a favore della conciliazione e della spe-
rimentazione di interventi specifici in tal senso ¢ quello realizzato at-
traverso il Progetto «Penelope»s. Esso si ¢ avvalso della esperienza
condotta dal Centro documentazione donna di Modena a partire dal
2001 con la creazione dello sportello «Informadonna» (di cui nel 2002
era stata promossa la diffusione a livello provinciale), per modellizzare
gli «Sportelli donna». Attraverso il Progetto «Penelope» ¢ stata pro-
mossa la creazione della rete regionale degli «Sportelli donna», che
hanno vari obiettivi: 4) diffondere normative e buone prassi su pari
opportunita e conciliazione, anche con percorsi formativi su questi
temi rivolti a operatori e operatrici dei Centri per I'impiego, degli
Sportelli Informadonna, dei servizi educativi e sociali; 4) fungere da
osservatori dei bisogni delle donne e delle famiglie in materia di con-
ciliazione; ¢) diventare laboratori progettuali per programmi di conci-
liazione.

Con il progetto, sono stati sperimentati dei wouchers di cura per 15
donne residenti a Modena con figli fino a sei anni, che hanno ricevuto
un contributo straordinario e #na tantum, entro 1 500 euro, per affron-
tare un momentaneo ostacolo al reinserimento nel lavoro o al rientro
dopo il congedo.

5. Una tipologizzazione

Occorre un approccio articolato per offrire misure di conciliazione,
poiché la concretezza delle esperienze personali che chiedono rispo-
ste, si caratterizza per una grande varieta di vincoli e di situazioni per-
sonali che stanno tra due situazioni polari, schematizzabili come se-
gue. Da un lato c¢’¢ chi ha un lavoro che presenta aspetti di stabilita,
oppure c’¢ chi ¢ in possesso di un profilo professionale abbastanza

33 Progetto «Penelope: Rete regionale di Sportelli donna. Servizi integrati per la
conciliazione», approvato dalla Regione Emilia-Romagna con delibera n. 1168
del 23 giugno 2003, nell’ambito del Fse.



forte che consente di scegliere in qualche misura Iintensita dell'im-
pegno lavorativo e/o di avere una fonte di reddito costante e ade-
guata. Dall’altro c¢’¢ chi invece ha un lavoro discontinuo o occasionale
e, pur tentando di costruirsi un percorso professionale, non ha (o
«non ha ancora» perché giovane, o «non ha piu» perché espulso da
settori in crisi) un sufficiente radicamento nel mercato del lavoro, o
non ha le competenze e i requisiti formativi necessari, per avere pro-
spettive certe di lavoro. Nello stesso tempo soffre di una carenza di
flusst di reddito.

Le esperienze condotte finora in tema di conciliazione hanno lavorato
prevalentemente in rapporto alla prima situazione, quando la doman-
da ¢ soprattutto quella di «fare piu spazio» anche alla vita personale,
agli impegni di cura, alla vita familiare.

Molto piu difficile ¢ offrire soluzioni per affrontare la ricerca di un
equilibrio, seppur relativo ad una fase del ciclo di vita, quando sono
tutte le variabili in gioco ad essere soggette a mutamenti in tempi rav-
vicinati, come si verifica quando si assumono impegni familiari e di
cura, ma il lavoro ¢ discontinuo o precario, 1 flussi di reddito sono in-
certi, e occorre avvalersi dei servizi per il lavoro di cura a favore dei
tigli piccoli o degli anziani.

In questi casi, se guardiamo in particolare alle donne, le difficolta di
conciliazione sono spesso solo uno degli ostacoli all'ingresso e alla lo-
ro permanenza nel mercato del lavoro, ma data la natura degli altri
fattori che entrano in gioco — in particolare lo «skz// gap» (che puo ri-
guardatre anche chi ha livelli di studio elevati), la temporaneita/preca-
rieta dei rapporti di lavoro, che coinvolge sempre di piu le donne,
I'inadeguatezza dei flussi di reddito — innestano un circolo perverso
in cui i problemi di conciliazione amplificano le contraddizioni gia e-
sistenti.

Infatti la temporaneita e la precarieta dei rapporti di lavoro aumenta le
difficolta di conciliazione, per due ragioni. E improbabile che chi ha
rapporti precari possa godere di alcune misure aziendali di concilia-
zione (es. permessi, aspettative, accesso al nido aziendale, se c’¢). La
necessita di cambiare sede, organizzazione, orario di lavoro nelle di-

3+ Esso ¢ stato ben evidenziato, e qui ne riportiamo la descrizione, nel corso del
Progetto Equal «Acrobate», a seguito delle attivita di ricerca sul mercato del la-
voro e sul servizi educativi e sociali che possono favorire la conciliazione,
svolte nel 2003 sul territorio interessato al progetto (35 Comuni contigui ap-
partenenti alle provincie di Milano e di Varese) (Acrobate, 2003).
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verse aziende in cui si trova lavoro, richiede ogni volta nuove strategie
nell’affrontare gli impegni familiari, che non sempre sono fattibili.
D’altro canto, la mancanza di skz//s e i problemi di conciliazione asso-
ciati, consentono di accedere prevalentemente a lavori precari o che
hanno orari atipici. Questi limiti nella partecipazione al mercato del
lavoro, a loro volta aggravano i problemi di conciliazione e rendono
cronica l'insufficienza di skz/ls, perché mancano opportunita di svilup-
pare competenze «on the job» ed ¢ difficile 'accesso ad offerte formati-
ve per indisponibilita temporali.

Anche molte giovani donne e uomini, che hanno migliori probabilita
di inserimento e di successo nel mercato del lavoro, si trovano ad af-
frontare forti tensioni per conciliare lavoro e responsabilita familiari,
poiché ¢ sempre piu frequente che le scelte strategiche per la vita
adulta vadano a concentrarsi in un arco di tempo breve della vita, a
seguito del prolungamento degli studi e del posticiparsi dell’eta delle
scelte procreative. Una riflessione analoga potrebbe essere sviluppata
per le donne e gli uomini adulti che lavorano e che reggono I'impegno
di cura verso gli anziani.

La consapevolezza della varieta e della complessita delle problemati-
che di conciliazione spiega anche perché gli interventi si siano spostati
verso azioni di sensibilizzazione a livello territoriale, proprio perché ¢
sempre pil importante una azione combinata a piu livelli.

Questa premessa ¢ necessaria soprattutto in questa parte della tratta-
zione in cui — con un’ottica prettamente qualitativa che non ne valuta
il grado di diffusione — si propone la seguente tipologia di misure di
conciliazione, per segnalare quali aspetti sono stati sperimentati e
quali potrebbero esser trattati in modo piu incisivo, tenendo conto
anche di alcune ricerche svolte in materia (Piazza e al., 1999; Ponzel-
lini e al., 2003) e di alcuni manuali divulgativi prodotti per promuove-
re ’'adozione di misure di conciliazione a livello territoriale (Provincia
di Arezzo, 2003; Provincia di Varese, 2004).

Si ricorda che le misure di conciliazione possono avere un carattere
temporaneo, legato a momenti della vita personale in cui emergono
particolari bisogni o criticita.

5.1 Misure di sostegno alla condivisione del lavoro di cura

Si ¢ trattato di azioni di sensibilizzazione rivolte a: 1) giovani che fre-
quentano le scuole superiori; 2) giovani adulti di entrambi i sessi, che
lavorano; 3) giovani coppie, con cui sono state sperimentate, fra



Ialtro, delle metodologie di programmazione del ménage, tenendo
conto anche di esperienze realizzate da altri paesis. Fra gli obiettivi
perseguiti, vi ¢ anche quello di far percepire le competenze aggiuntive
che si sviluppano attraverso la condivisione del lavoro di cura.

5.2 Misure relative agli orari di lavoro

In genere ci si riferisce alla tipologia indicata nell’articolo 9 della legge
53/2000 (che ¢ da intendersi come una tipologia esemplificativa e non
esaustiva), ma la loro genesi puo essere individuata anche nella con-
trattazione collettiva e nelle azioni positive promosse attraverso la
legge 125/1991.

Misure gia adottate con finalita conciliative sono: part-time tempora-
neo e reversibile, elasticita in entrata e uscita, flessibilita su base an-
nua, banca delle ore (o conto ore), opportunita di scegliere gli orari di
lavoro sulla base di schemi di presenza predisposti dalle aziendess, fa-
cilitazioni di orario (prevalentemente part-time temporaneo) al rientro
dalla maternita. Inoltre ¢ stato sperimentato con successo il telelavoro
e qualche limitato caso di job sharing. Non sono note esperienze di fles-
sibilizzazione dei turni.

Come gia si diceva, ci sono poche novita recenti rispetto ai modelli di
base sviluppati dalla contrattazione sulla flessibilita e dalla applicazio-
ne dell’articolo 9 della legge 53/2000.

’impatto piu incisivo sui tempi di lavoro — orari e istituti temporali
connessi — ¢ avvenuto principalmente a seguito della legislazione che
ha ridefinito i rapporti di lavoro attraverso la legge 30/ 2003 e il suc-
cessivo d.lgs. 276/2003, che nel complesso ha ridotto i matgini di
flessibilita o di scelta per chi lavora. Anche il part-time ha perso il suo
carattere di orario «conciliativo» per accentuare la sua valenza di ora-
rio modulare, adatto soprattutto ad esigenze organizzative aziendali.
Considerata I’evoluzione del mercato del lavoro in Italia, e tenendo
conto dei dati pubblicati recentemente dal Ministero delle Pari op-
portunita (2004), gli orari di lavoro sono un forte elemento di criticita

3 Un esempio di misure che riguardano 1 giovani (adulti che lavorano e coppie)
¢ contenuto nel Progetto «Gioco di Squadray, approvato dalla Regione Emilia-
Romagna con delibera n. 1510 del 2 agosto 2002, svolto nella realta di Forli.

36 11 riferimento ¢ ad alcune sperimentazioni introdotte con progetti di azione
positiva ex legge 125/91 nella grande distribuzione, a favore del personale della
«barriera cassey.
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per la conciliazione, che si va sommando alla crescente precarizzazio-
ne. Se si confrontano, infatti, gli occupati in forme non standard di
orario del 2003 con quelli del 1993, si puo vedere che, mentre gli uo-
mini sono stati interessati da variazioni percentuali minime, fra le donne
invece vi ¢ stato un notevole incremento del lavoro a turni (+ 24,9), del
lavoro serale (+ 17,7), del lavoro di notte (+30,5) e del lavoro di do-
menica (+22,7). L'incremento dei lavori in orari non standard ¢ ancor
piu incisivo per le donne, nei casi in cui il lavoro viene prestato «abi-
tualmente» con questa modalitas”. Cio significa che negli ultimi anni le
modalita temporali di lavorare per gli uomini non sono cambiate in
modo cosi incisivo come ¢ avvenuto per le donne.

Per queste ragioni, sarebbe auspicabile puntare a migliorare la «forma
dell’orario», aumentandone la prevedibilita e moderandone la variabi-
lita.

Oltre alle misure conciliative di orario gia sperimentate, sarebbe utile
esplorare anche altri tipi di intervento che non sono generalizzabili a
tutti i settori di attivita, ma che, nel richiedere anche un investimento
nella riorganizzazione del lavoro, potrebbero essere di vantaggio sia
per le aziende, sia per chi lavora. A questo proposito si puo pensare a
misure, anche temporanee, quali: a) 'esenzione temporanea da alcuni
particolari turni; b) la rimodulazione degli schemi di turnazione per
migliorare il regime degli avvicendamenti e moderarne la variabilita,
soprattutto nel caso di orari ciclici, nei settori esposti ai flussi di pub-
blico; ¢) una maggiore programmazione per aumentare la prevedibilita
degli orari, anche come durata media nell’arco dell’anno, per realizza-
re ad esempio un part-time ad estensione programmabile; d) la pro-
gettazione di agevolazioni di orario per favorire i rientri dalla mater-
nita, utilizzando i congedi parentali in modo frazionatos; e) migliora-

37 In questo caso, per le donne la variazione percentuale in aumento tra il 1993 e il
2003 ¢ stata del 34,4% per il lavoro a turni (dell’1,2% per gli uomini), del 32,5% per il
lavoro serale (del 12% per gli uomini), del 56,1% per il lavoro di notte (del 15,5%
per gli uvomini). La diffusione del lavoro in orari atipici, per le donne riguarda tutte le
classi di eta. Le donne sono interessate ai turni che comprendono orar serali nella
stessa misura degli uomini e in misura di poco inferiore agli uomini a turni che com-
portano il lavoro «di sera, di notte, di sabato e di domenica.

38 I congedi parentali vengono normalmente utilizzati per periodi compatti di
uno o pit mesi, mentre potrebbero esser goduti in modo frazionato e diluito
nel tempo, anche per una giornata la settimana. L’implementazione dei congedi
in questo modo costituisce una vera progettazione di orari, che puo presentare
problematiche simili al'implementazione del part-time.



menti nella gestione delle ferie; f) miglioramenti dei calendari di atti-
vita e degli appuntamenti, per quelle figure professionali di profilo
medio/alto che, pur lavorando a giornata, sono soggette a svolgere il lo-
ro lavoro anche fuori sede (incontri, partecipazione a reti, conferenze).
Infine non va esclusa la progettazione di opportunita di scegliere gli
orari di lavoro da parte dei dipendenti, come si verifica nell’esperienza
della Zf Padova S.p.a., dove ¢ stato raggiunto un punto di equilibrio
vantaggioso anche per I’azienda.

5.3 Misure di servizi

Quelle realizzate e da potenziarew, sia attraverso 1 servizi territoriali
pubblici e privati, e in qualche caso da parte delle aziende, riguardano:
a) la prima infanzia (asili nido, scuole per I'infanzia, e altri servizi in-
novativi previsti dalla legge 285/1997) in cui si richiede una particola-
re considerazione per 1 figli delle persone che lavorano con orari atipi-
ci e con rapporti di lavoro discontinui; b) il tempo della scuola, con
pre- e post-scuola e tempo pieno nel primo ciclo; c) laboratori e luo-

3 §1 tratta di un esempio di orario «a ment, realizzato in una azienda metal-
meccanica: la Zf Padova S.p.a. (Pd) che ¢ parte del gruppo Zf, divisione Mari-
ne. Con un accordo sindacale aziendale del dicembre 1999, in un reparto di
operai (tutti uomini) che lavorano a giornata, ¢ stata introdotta la possibilita che
ogni due settimane gli operai possano dare all’azienda la loro disponibilita su
quante ore desiderano lavorare. A partire da questo l'azienda organizza la pro-
duzione, grazie ad alcune importanti condizioni permissive: la formazione poli-
valente e l'intercambiabilita tra gli addetti sancita anche da un sistema pre-
miante, stabiliti entrambi con accordi contrattuali, e la programmabilita del fun-
zionamento degli impianti. L’accordo ¢ stato rinnovato nel dicembre 2003 ed ¢
tuttora in vigore nel reparto che occupa circa 300 addetti, ma ha subito alcune
modifiche. Mentre prima questo meccanismo di gestione degli orari coinvolge-
va sempre tutto il reparto, ora puo limitarsi anche ad alcune aree o a singole
persone. E drasticamente diminuito il numero delle ore aggiuntive che l'azienda
poteva chiedere di lavorare in piu nel corso dell’anno, che ¢ sceso da 100 ore a
60 ore. Non si fanno piu straordinari, nemmeno quelli stabiliti dal contratto na-
zionale, come tetto obbligatorio di 32 ore all’anno.

4 L’'intensita e le tipologie di intervento sono da declinare in rapporto alle esi-
genze territoriali. Un esempio di analisi del rapporto tra domanda e offerta di
servizi per la conciliazione in un contesto territoriale (riferito all’Alto Milanese e
all’asse del Sempione della Provincia di Varese) ¢ contenuto in: Iniziativa co-
munitaria Equal «Acrobatey», Quaderno 1, I servizi per la conciliasione tra famiglia e
lavoro di cura, a cura di Gender, Milano (2004).
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ghi di aggregazione per 1 bambini e i ragazzi durante il periodo scola-
stico, che sono particolarmente richiesti dalle famiglie. Centri estivi
per bambini e adolescenti; d) altre facilitazioni, come: case vacanza
per le famiglie, mense aperte, catering, agevolazioni per acquisti o ser-
vizi (es. lavanderia, spesa, ecc.); €) assistenza per anziani e familiari
non autosufficienti. Creazione di centri diurni con qualche possibilita
temporanea di pernottamento in caso di emergenza; f) trasporti (an-
che aziendali o interaziendali, eventualmente limitati ad alcune tratte,
purché convergenti verso stazioni ferroviarie, di autobus, di metro,
grandi parcheggi extraurbani); g) servizi sanitari territoriali.

Qualche intervento potrebbe essere pensato nei confronti delle lavora-
trici e dei lavoratori soggetti a trasferte, che sostengono oneti non solo
per lo spostamento fuori sede (che in genere vengono rimborsati), ma
anche per sostituire il lavoro di cura per i familiari a casa (es. baby sitter o
assistenza anziani in orari serali, che in genere non ¢ prevista dalle tra-
sferte). A tutti questi livelli, particolare attenzione ¢ da riservare alla pre-
senza di disabili o di persone non autosufficienti nelle famiglie.

5.4 Misure a sostegno della carriera e delle competenze professionali

Fra quelle sperimentate, si segnalano: a) attivita informative in azienda
sulle opportunita di fruire dei congedi, o sulle opzioni che 'azienda
offre per affrontare criticita di conciliazione; b) informazioni da parte
dell’azienda a chi ¢ in congedo, in riferimento allo sviluppo delle atti-
vita aziendali, ai piani di formazione, ai posti vacanti, ecc.; ¢) suppor-
to, formazione e aggiornamento al rientro da congedi lunghi; d) crea-
zione di una figura o meglio di una funzione aziendale, all’interno
dell’azienda, che coordini i problemi di conciliazione lavoro/famiglia
dei dipendenti; e) attivita di mentoring (supporto e accompagnamento
nello sviluppo di carriera); f) cooperazione e integrazione fra Centri
per I'impiego, imprese e parti sociali per attivita rivolte alle risorse
umane; g) formazione aziendale e sostegno alla formazione continua, sia
ai sensi dell’art. 9 della legge 236/93, sia ai sensi della legge 53/200041.

# In passato, 1 principali canali di finanziamento per la formazione continua
sono stati costituiti dalle misure Fse, esplicitamente dedicate, e dalla legge
236/93, attraverso la quale ¢ stato possibile finanziare attivita di formazione de-
stinate a lavoratori dipendenti da aziende e concretizzabili solo in progetti
aziendali. La legge 53/2000 introduce importanti novita in relazione alla forma-
zione continua, come si dira in seguito.



Importanti sono anche la valorizzazione delle competenze femminili
e la sperimentazione di processi desegregativi.

Molte fra le misure esemplificate riguardano la maternita e Iefficacia
dellapplicazione della legislazione di tutela. E importante che la ma-
ternita nelle aziende non sia piu considerata come un accadimento ec-
cezionale che sconvolge l'organizzazione interna, poiché cio genera
un clima percepito come ostile dalla lavoratrice, che proprio per que-
sta ragione tende a comunicare all’'ultimo momento di esser prossima
ad «entrare in maternita», aggravando cosi le tensioni per la ricerca
delle sostituzioni, e rendendo talvolta piu difficili le condizioni del suo
rientro.

5.5 Misure a sostegno delle lavoratrici e dei lavoratori atipici

Si tratta di un campo che ¢ stato esplorato nei progetti sulla concilia-
zione limitatamente all'impiego dei vouchers, e prevalentemente in ab-
binamento con attivita formative.

Indicazioni di misure di intervento potrebbero riguardare: a) 1 datori
di lavoro e il loro coinvolgimento nell’offrire maggiori garanzie di
prevedibilita dei calendari e degli impegni di lavoro, e nella formula-
zione di richieste di lavoro organiche e strutturate; b) i datori di lavoro
e le rappresentanze sindacali aziendali, per realizzare il coinvolgi-
mento delle lavoratrici e dei lavoratori atipici in modalita di lavoro
che, nel prevedere la partecipazione a gruppi o a reti, favoriscano I'ap-
prendimento e lo sviluppo di competenze, anche in funzione di un
percorso orientato alla stabilizzazione del rapporto di lavoro; c) le or-
ganizzazioni sindacali a vari livelli, affinché promuovano, attraverso la
contrattazione sindacale, dei percorsi di transizione verso rapporti di
lavoro piu stabili; d) il settore dei servizi alla prima infanzia, che do-
vrebbe esser piu sensibilizzato alle problematiche di queste lavoratrici
e di questi lavoratori, che hanno anche difficolta economiche oltre
che organizzative, nell’'usufruire dei tradizionali servizi educativi per 1
loro figli.

Un approfondimento particolarmente importante per queste figure di
lavoratrici e di lavoratori ¢ da dedicare anche alla formazione conti-
nua, soprattutto nella chiave che ¢ stata delineata dalla legge 53/2000.
A differenza di quanto previsto della legislazione precedente: 1) i de-
stinatari della formazione continua sono gli occupati e 1 non occupati;
2) sono state ampliate le tipologie dei progetti finanziabili: oltre a
quelli nati da accordi aziendali, si contemplano anche i piani formativi
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aziendali o territoriali concordati tra le parti sociali e i progetti basati
su scelte individuali; 3) per consentire la partecipazione a interventi
formativi, di orientamento e di riqualificazione, si prevede, oltre al
congedo, anche la sperimentazione di «wouchers di conciliazione», che
costituiscono una forma di compartecipazione alle spese sostenute
per acquistare servizi (per minori, anziani e familiari non autosuffi-
cienti, sviluppo del telelavoro, sostituzione di imprenditrici e lavora-
trici autonome) per sostituire il proprio lavoro di cura mentre si fre-
quentano i corsi.

5.6 Misure di tipo economico

In questa categoria rientrano i vouchers e anche le agevolazioni tariffa-
rie che le aziende possono scegliere di praticare ai loro dipendenti che
si avvalgono dei nidi aziendali per 1 figli.

Per quanto riguarda i vouchers, essi sono previsti dalla legge 328/2000
(art. 17)+, dalla legge 53/2000 con finalita espressamente conciliativa
in caso di accesso alla formazione continua, e nella programmazione
cofinanziata relativa alle attivita formative previste dalle amministra-
zioni regionali e provinciali che gestiscono Fondi comunitari. In
quest’ultimo caso sono previsti come strumento di promozione di pa-
11 opportunita.

Fra le misure di tipo economico, in sinergia con quelle sui servizi, po-
trebbero rientrare gli interventi fattibili attraverso 1 Cral aziendali.

5.7 Misure di governo territoriale

A questo proposito rientrano soprattutto i modelli territoriali di inter-
venti integrati sulla conciliazione che sono stati presentati preceden-
temente, ma si richiamano anche altre opportunita di intervento.
L’obbligo stabilito per legge di realizzare piani a rilevanza territoriale —
come il Piano regolatore urbano, il Piano del traffico, il Piano di zona
(ex legge 328/2000), il Piano territoriale degli orati, i Tavoli bilaterali,
oltre a specifici Piani di sviluppo a livello locale — fa si che st speri-

42 Lart. 17 dice che 1 Comuni possono erogare «titoli per acquisto di servizi
sociali» legandoli all'idea di conciliazione in senso lato, indipendentemente dal
fatto che la persona che ne fruisce lavori o si dedichi ad una attivita formativa.
Essi sono spendibili presso soggetti accreditati per acquisto di determinati ser-
vizi.



menti una collaborazione sempre piu stretta tra vari soggetti (pubblici
e privati) a livello locale.

Poiché la conciliazione ¢ trasversale alla realizzazione delle politiche
che hanno come strumento i piani, ¢ proprio con una regia territoriale
di efficace collaborazione tra risorse pubbliche e private che si posso-
no sviluppare servizi diversificati e complementari, favorevoli a mi-
glioti equilibti vita/lavoro.

6. Problemi e ipotesi

La novita delle politiche di conciliazione ¢ quella di promuovere mo-
delli di cooperazione per affrontare adattamenti reciproci tra le parti
in gioco. Non ¢ detto che si raggiungano sempre soluzioni ottimali,
ma in ogni caso queste politiche hanno il merito di parlare in nome
delle esigenze dei singoli, delle specificita di genere, degli sforzi per
alimentare meccanismi di auto-governo a livello locale, capaci di af-
frontare i problemi specifici, come ad esempio la mobilita o i servizi.
Non si tratta di politiche alternative alla applicazione della legislazione
di tutela, ma di politiche che in qualche caso — per esempio quando
incidono sull’organizzazione del lavoro — possono rendere piu esigi-
bili 1 diritti previsti da queste norme.

Tuttavia, le politiche di conciliazione nell’incidere a livello «micro» e a
livello locale, non possono prescindere dal quadro generale delle «ma-
cro» politiche che riguardano il mercato del lavoro, I'offerta di servizi
essenziali per i cittadini (istruzione, sanita e assistenza) e I'impianto
del welfare, la mobilita, 'uso del territorio, i sistemi fiscali e previden-
ziali, gli ammortizzatori sociali.

Modelli culturali e di governance che influenzano I'organizzazione so-
ciale del tempo e degli orari e sistemi organizzativi concorrono, in-
sieme alle politiche che agiscono a livello «macro», a generare risorse
materiali e immateriali, che sono strategiche anche per promuovere
efficacemente la conciliazione.

Talvolta si ha invece 'impressione che in favore della conciliazione si
spendano dichiarazioni di intenti retoriche o che questa prospettiva
venga invocata per rinviare «a valle» il compito di «compensare» ini-
quita e distorsioni o di «riparare» criticita, a prescindere dalla natura
dei processi che le hanno generate e dell'impegno a sostenere la per-
manenza delle risorse a livello locale.

In realta la prospettiva della conciliazione «interroga», oltre alle risorse
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locali, anche le politiche, le culture organizzative e i modelli di gover-
nance, proprio perché, ponendosi da un punto di vista «locale», emer-
gono piu evidenti contraddizioni ed esternalita negative, che richiedo-
no interventi su piu piani, anche a livello «macro».
A questo proposito, vorrei proporre tre questioni che in parte mi li-
mitero ad enunciare e in parte sviluppero con qualche sollecitazione
propositiva.
La prima riguarda il rapporto tra politiche di conciliazione e disugua-
glianze sociali. Le misure di conciliazione presuppongono che i desti-
natari abbiano delle possibilita, anche minime, di scelta per riorganiz-
zare 1 loro equilibri. Fino a che punto le crescenti disuguaglianze so-
ciali che si manifestano a vari livelli — la disponibilita di reddito, 'uso
del tempo, le opportunita di accesso ai servizi (anche quelli universali-
stici) — preservano o precludono questi gradi di liberta per tutti? Ov-
vero in che misura sono applicabili efficacemente interventi di conci-
liazione, senza affrontare anche la questione delle disuguaglianze con
misure piu incisive?

La seconda questione ha a che fare con la cultura organizzativa e con

la «scala di intervento» a favore della conciliazione. Abitualmente si

ritiene che gli interventi in questo campo debbano esser avviati in ti-
ferimento a singoli individui o a gruppi ristretti di persone, puntando
per quanto possibile alla personalizzazione delle risposte.

Ma la cultura organizzativa delle aziende pone resistenze al cambia-

mento (Ministero del Lavoro, 2005), anche se non mancano esempi di

buone prassi conciliative, in cui non solo i dipendenti ma anche le

aziende e gli enti pubblici ne hanno tratto vantaggio.

Una delle ragioni ¢ legata al fatto che in alcune realta ¢ obiettivamente

difficile intervenire perché l'organizzazione del lavoro ¢ molto com-

plessa o soggetta a particolari vincoli e con il passare del tempo di-

venta tendenzialmente statica. Ed ¢ proprio in queste realta che si

trovano, insieme alle piu elevate resistenze al cambiamento organiz-
zativo, anche le maggiori concentrazioni di soggetti che hanno pro-
blemi particolarmente acuti nel trovare migliori equilibri conciliativi.

Si penst a:

a) chi lavora nel settore della sanita e in alcuni campi dell’assistenza
alle persone, dove gli impegni orari in alcuni casi sono particolar-
mente disagiati e dove ¢ prevalente 'occupazione femminile;

b) chi lavora per i trasporti, per la sicurezza e la vigilanza urbana e
nel settore delle utilities, dove la variabilita di orario ¢ frequente e
dove sta entrando una quota piccola ma crescente di donne;



¢) chi lavora nei settori della ristorazione, del turismo, dello spetta-
colo e del tempo libero;

d) chi in generale svolge un lavoro esposto ai flussi temporali del
pubblico e per questa ragione ha orari e rapporti di lavoro spesso
atipici;

e) 1 giovani che entrano nel mercato del lavoro e nel contempo af-
frontano l'assunzione di responsabilita familiari con situazioni
precarie dal punto occupazionale e dell’accesso al reddito;

f) alcune tipologie di dipendenti pubblici, con profili professionali
elevati, che a seguito del trasferimento di competenze in chiave
federale, saranno sempre piu soggetti a lavorare anche fuori dalla
loro sede di lavoro, con calendari spesso eterodiretti.

La casistica sicuramente non ¢ esaustiva, ma suggerisce I'opportunita

di incentivare 'innovazione organizzativa, con criteri selettivi e mirati

verso alcuni ambienti lavorativi, orientando le rispettive aziende verso

sistemi organizzativi piu compatibili anche con una maggiore «soste-
nibilita» degli equilibri vita/lavoro per i loro dipendenti «in generalex.

A questa scala di intervento, ¢ presumibile che aziende con proble-

matiche e missioni differenziate e complesse riescano a trovare arti-

colazioni organizzative e politiche di sviluppo delle risorse umane
specifiche, capaci (ad uno stadio successivo: quello della piccola scala)

di mutuare le «buone prassi» o anche di sviluppare nuove potenzialita

e soluzioni. Si puo ritenere che queste innovazioni, se orientate anche

ad una maggiore sostenibilita degli equilibri di conciliazione in gene-

rale, possano introdurre piu flessibilita ai sistemi organizzativi stessi e

creare 1 «prerequisiti» per offrire opzioni di conciliazione, da articolare

nel concreto della piccola scala.

Infine, una riflessione piu approfondita riguarda il rapporto tra conci-

liazione e modelli di gestione della flessibilita.

Le risposte non sono semplici, ma occorre tentare di affrontare alcuni

nodi, per introdurre dei correttivi, la dove possibile, anche negli orari

di lavoro. Sono in atto dei forti mutamenti che riguardano l'organiz-

zazione temporale e che comportano una progressiva desincronizza-

zione delle attivita che nel complesso si svolgono nella societa.

Allorigine di questi mutamenti vi sono l'instabilita e la diversificazio-

ne della domanda che si rivolge alle imprese che producono beni e

che sempre di pit sono immerse nella competizione del mercato glo-

bale. Anche le imprese che producono servizi sono sottoposte alle
stesse tensioni e in piu sono esposte alla variabilita dei flussi di pub-
blico. Inoltre il tempo libero di alcuni, sempre piu diventa fonte di la-
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voro per altri. La progressiva desincronizzazione delle attivita ricade
sui rapporti di lavoro e soprattutto sugli orari di lavoro, sempre meno
omogenei e con flessibilita onerose per chi lavora.

Come avviene il trasferimento delle rigidita temporali? In molti casi
permane il ricorso a modalita che non sono fondamentalmente cam-
biate rispetto al passato, ma sono state introdotte anche soluzioni
nuove, dagli effetti un tempo imprevedibili.

Le liste di attesa o le code, che sono ancora frequenti per I’accesso a
molti servizi alla persona, sono 'esempio di una modalita «tradizio-
nale» di trasferire una rigidita temporale, che in questo caso fa leva sul
tempo dell’utente.

Un esempio del secondo tipo ¢ offerto invece dalla possibilita di frui-
re di un numero crescente di servizi, «quando» si desidera e «senza
spostarsi», attraverso 1 ca// centre.

Che cosa ¢ avvenuto? Mentre prima eravamo in coda allo sportello
davanti ad una persona che lavorava tendenzialmente a tempo inde-
terminato e ad orario pieno, ora patliamo al telefono, ma con una
persona che in molti casi lavora con un part-time prevalentemente ci-
clico. La variabilita dei flussi di pubblico, nel caso esemplificato, viene
affrontata trasferendo le rigidita temporali ('imprevedibilita dei tempi
con cui il pubblico interpella il ca// centre), con manovre che riguarda-
no gli orari e i rapporti di lavoro degli addetti al ca// centre: 1 primi di-
ventano inferiori al tempo pieno e variabili nella collocazione oraria e
1 secondi diventano piu frequentemente temporanei, anche per far
fronte ai periodi di punta#.

11 trasferimento delle rigidita temporali, in questo caso ha prodotto un
«modulo organizzativor, ed ¢ questo che diventa il solo oggetto di
scambio nel mercato del lavoro, mentre non si tiene conto che si pro-
ducono delle esternalitass negative, poiché chi lavora, nella specificita

4 51 pensi alla politica di aperture della grande distribuzione, della ristorazione e
dei pubblici esercizi, alle attivita legate al turismo, allo spettacolo, alla promo-
zione di eventi culturali, musicali, artistici, commerciali, per non patlare delle
numerose iniziative, come le «notti bianche» che puntano a spingere la popola-
zione alla scoperta della notte, come tempo di attivita.

# La stessa cosa avviene in altri settori esposti al'andamento dei flussi di pub-
blico: basta pensare alla grande distribuzione, dove il numero dei part-timers
supera quello di chi ha il tempo pieno, o ai servizi di terra di un aereoporto.

4 | mercati sono di solito un buono strumento per organizzare l'attivita eco-
nomica, ma a volte vanno incontro al fallimento nell’allocazione delle risorse.
L’economia usa il termine «esternalita» per indicare una tipologia di «fallimenti



dei suoi vincoli familiari, dovra trasferire le sue rigidita temporali ver-
so il tempo di altri soggetti o verso 1 servizi, con incerte opportunita
di successo, perché pone richieste temporali troppo specifiche o per-
ché ha un reddito insufficiente per acquistare prestazioni personaliz-
zate per sé e per la propria famiglia.

Pensiamo ad esempio al caso della commessa occupata nella grande
distribuzione con un «part-time ciclicon, con un bimbo piccolo che
non puo affidare alle cure dei familiari mentre lavora.

Pur avendo un impegno lavorativo a orario ridotto e con molti tempi
liberi durante il giorno, ¢ costretta a rivolgere ad un nido o ad un asi-
lo, una domanda di servizio a tempo pieno, sostenendone i relativi
costi, per avere una copertura sufficiente a consentire a lei e al padre
di avvicendarsi sempre negli accompagnamenti. In questo caso, si
producono esternalita negative poiché, venendo meno la possibilita di
utilizzare I’asilo con una modalita di poco superiore al part-time, si af-
fronta una spesa eccessiva rispetto alle reali necessita, si preclude ad
altri genitori in lista di attesa la possibilita di avvalersi del servizio,
seppur in una fascia oraria ridotta, e non ¢ escluso che il bambino si
senta a disagio perché desidererebbe separarsi dalla mamma per un
tempo piu breve.

Il mercato dei servizi per la prima infanzia ha colto rapidamente le
problematiche di questo tipo e offre varie possibilita di utilizzo di nidi
e servizi per la prima infanzia, anche «ad ore», «a entrate e uscite libe-
re», con modalita «turnate» o del tipo babyparking, che indubbiamente
sono piu compatibili con le esigenze temporali e le disponibilita eco-
nomiche delle famiglie, ma che rischiano di trasferire delle esternalita
negative sui bambini. Infatti, queste modalita temporali di frequenza,
pur offrendo assistenza e custodia, in genere non consentono ai bam-
bini di avvalersi di situazioni relazionali ed educative stabili, e quindi
non arricchiscono il patrimonio delle esperienze personali, che ¢ im-
portante per la maturazione delle loro facolta cognitive e relazionali
future.

La flessibilita ¢ necessaria al funzionamento della societa, ma questo

del mercaton che si verifica quando, a seguito dei liberi accordi tra contraenti, si
producono degli effetti (negativi o positivi) anche su altri soggetti non coinvolti
da questi accordi. L’intervento dello Stato in questi casi si rende necessatio,
perché si dimostra che il mercato, lasciato libero di agire, tende ad ampliare le
esternalita negative e a produrre o consumare 1 beni che apportano esternalita
positive, in misura inferiore a quella ottimale.
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esempio fa capire che il trasferimento delle rigidita temporali potreb-
be avvenire cercando un migliore punto di incontro attraverso una
rimodulazione intelligente dei turni e qualche modifica nella organiz-
zazione e nella fruibilita del «tempo asilo» per 1 bambini, che non ne
snaturi le funzioni.

Passando ora a considerare le modalita di trasferimento delle rigidita
organizzative, ci si puo soffermare su di uno degli elementi di criticita
che piu incidono negativamente sugli orari di lavoro. Esso ¢ legato al
fatto che, in molti settori in cui non si assiste alla delocalizzazione
delle attivita produttive, si va sempre piu in direzione della frammen-
tazione delle funzioni e della loro esternalizzazione. Le aziende che si
offrono sul mercato soprattutto per svolgere servizi esternalizzati dal
committente — pensiamo alle tipiche cooperative — devono far fronte
a domande che dal punto di vista della loro articolazione temporale
sono spesso difficili da gestire, anche nell’interesse dell’'utente finale.
Infatti, il trasferimento delle rigidita organizzative, che in precedenza
faceva leva anche su stili di cooperazione derivanti da una attivita or-
ganizzativa intenzionale e unitaria, ora avviene fra organizzazioni se-
parate, in cui la collaborazione ¢ affidata alla informalita dei rapporti,
alla casualita e soprattutto a parametri di costo. Una delle conseguen-
ze (esternalita negative) di questo processo ¢ che il modello prevalente
di trasferimento delle rigidita organizzative, ¢ quello «non orientato»
verso quelle attivita predittive capaci di garantire minor variabilita tem-
porale (oltre che quantitativa e qualitativa) ai flussi di domanda e
quindi piu efficienza nelle rispostes.

46 S1 tratta di problematiche contigue ma diverse da quelle teorizzate a propo-
sito del just in time. Nel caso in esame ¢ importante che l'orientamento alla pre-
dittivita temporale impronti 1 rapporti tra 1 committenti e le imprese che svol-
gono lattivita esternalizzata, anche quando apparentemente sembra impossibile
farsi carico di questo compito. E questo il caso ad esempio dell’assistenza do-
miciliare svolta da una cooperativa per conto di un ente locale, dove non solo ¢
variabile il flusso degli ingressi (utenti immessi nel servizio), ma in cui sono
numerose e frequenti anche le ragioni di caduta delle prestazioni per gli utenti, a
causa dei decessi, dei ricoveri in ospedale, dei trattamenti esterni al domicilio,
ecc. Ma proprio qui € ancor pit importante sviluppare un orientamento predit-
tivo finalizzato all’ottimizzazione delle risorse. Ad esempio ¢ utile che le Unita
di valutazione e 1 Servizi sociali svolgano in modo coordinato attivita di moni-
toraggio e predittive dei flussi degli utenti (quelli in carico e quelli in attesa di
essere immessi nel servizio), al fine di non «alimentare» in modo casuale ed er-
ratico il lavoro delle assistenti domiciliari e degli altri addetti a1 servizi.



Per questa ragione sono gli orari (a part-time, salvo arrivare a orari di
fatto vicini al tempo pieno, quando serve) e i rapporti di lavoro (tem-
poranei od occasionali, nelle molte articolazioni del lavoro dipendente
o autonomo) degli addetti che garantiscono le prestazioni finali, che
devono fare da «<ammortizzatore» della flessibilita, con le conseguenze
gia esaminate prima in chiave di esternalita negative, che si estendono
talvolta anche agli utenti/clienti.

In conclusione, le politiche di conciliazione possono realmente inci-
dere, ma non sono la stanza di compensazione dei modelli inefficienti
a trasferire le rigidita temporali e organizzative, anche perché le ester-
nalita negative sono troppo acute.

7. Conciltazione e gestione della flessibilita

Fermo restando che misure di conciliazione gia individuate, come
quelle indicate precedentemente, sono efficaci e possono essere inne-
state con successo in aziende e amministrazioni pubbliche, occorre in
prospettiva investire di piu in due direzioni: a) i servizi territoriali af-
finché innovino le loro offerte, anche in chiave temporale; b) i pro-
cessl organizzativi, per le loro implicazioni rispetto agli orari e ai rap-
porti di lavoro.
A questo proposito ¢ utile che le culture organizzative e di governance
affrontino con metodologie e processi piu evoluti 1 modi di trasferire
le rigidita temporali e organizzative, e in ultima analisi la flessibilita,
per evitare che nel lungo periodo la sua gestione sia cieca non solo ri-
spetto alle crescenti esternalita negative che si vanno generando, ma
non sia in grado di vedere e favorire le esternalita positive che si po-
trebbero cogliere. F ipotizzabile che se si affrontano questi aspetti
della flessibilita, oltre a migliorare Pefficienza e Iefficacia delle attivita
produttive, si creino le premesse per un quadro piu favorevole anche
alla ricerca e all’applicazione di misure di conciliazione vita/lavoro.

Per cominciare a lavorare in questa direzione, si potrebbe puntare

Verso:

a) il monitoraggio e lo studio degli andamenti dei flussi di pubblico —
cominciando dai settori in cui vengono abitualmente raccolti — per
verificare opportunita di percorrere nuove strade nella progetta-
zione di orari di lavoro turnati e variabili, piu vicini alle esigenze di
conciliazione. Pensiamo ad esempio alla grande distribuzione e
alla mole di materiale informativo che ha accumulato nel tempo
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sia sulla sua clientela (a proposito dei luoghi da cui proviene e de-
¢li andamenti dei flussi di presenza nei punti di vendita), sia sugli
«orari di fatto» dei propri dipendenti, che sono in genere al di so-
pra dei part-time contrattuali pattuiti. Questi dati sono preziosi
perché costituiscono delle serie storiche che, attraverso un con-
fronto pluriennale, ci mostrano non solo la presenza di compo-
nenti «erratiche» nei flussi di presenza del pubblico, ma ci rivelano
in che misura nella variabilita ricorrano delle costanti o delle se-
quenze cicliche. Cio fa ritenere che ci siano basi fondate per ra-
gionare sui modelli di gestione della flessibilita attraverso la cicli-
cita dei turni di lavoro, e che ci siano dei margini per la rimodula-
zione di queste forme di orario, almeno per una quota di addetti.
Questo cambiamento potrebbe essere funzionale sia alle esigenze
delle aziende del settore, sia a quelle delle lavoratrici e dei lavora-
tori, anche ai fini della ricerca degli equilibri di conciliazione, gra-
zie al miglioramento degli schemi di variabilita (soprattutto negli
avvicendamenti) dei turni;

b) la promozione di modalita di autocoordinamento, e di coordina-
mento orientabile secondo l'interesse pubblico. Cio potrebbe av-
venire attraverso un disegno intelligente della regolazione pubbli-
ca, capace di valorizzare e incrementare le risorse pubbliche e di
interagire con i privati che operano sul mercato, favorendo anche
modelli di autoregolazione etica esplicita del loro operato, e capa-
ce anche di autorevolezza nel monitorare e nel valutare 1 processi
e 1 risultati, e nel’imporre i necessari correttivi.

D’introduzione di questi processi potrebbe indurre una evoluzione

positiva nei modelli di trasferimento delle rigidita temporali e organiz-

zative perché punta ad evitare che tante decisioni prese singolarmente
da organizzazioni complesse, ma ciascuna all’oscuro di quelle assunte
dagli altri, producano effetti indesiderabili anche dal punto di vista
temporale — come picchi di attivita alternati a momenti di caduta,
congestioni nella contemporaneita dell’'uso di alcuni spazi e risorse —

che hanno inevitabilmente leffetto di richiedere modalita di lavorare a

intensita molto variabile e discontinua, e di aggravare i problemi di

conciliazione.

Un esempio molto interessante di intervento in questa direzione ¢

dato dal Progetto «Armonizzazione del calendario eventi» intrapreso

47 Allinterno del Piano degli orari della citta, questo progetto viene sviluppato
nell’ambito della politica «Citta permanentemente attiva». In relazione a questa



fin dal 2003 dal Comune di Milano, nel quadro delle politiche previste
dal Piano degli orari della citta, con due fasi di sperimentazione che
ne consentiranno la messa a regime. Con un Protocollo di intesa si-
glato da Comune di Milano, Camera di commercio e Azienda dei tra-
sporti milanese ¢ stata avviata una modalita di coordinamento che
funziona attraverso un sistema complesso, alimentato e utilizzato da
una comunita ristretta di partner che partecipano su base volontaria.
E costituito da una rete, in cui da un lato ci sono i soggetti che orga-
nizzano (o sono responsabili di) eventi che hanno impatto sulla vita
della citta e dall’altro ci sono gli enti e 1 soggetti che erogano servizi
essenziali (alla citta e a chi fruisce degli eventi). Le altre componenti
del sistema di autocoordinamento sono: un dafabase relazionale, un
sito internet, un sistema integrato di comunicazione diretta tra i part-
ner, un sistema grafico georeferenziato, e uno staff centrale di «facili-
tatori» che assiste 1 partner.

L’ipotesi a cui si lavora ¢ duplice. Da un lato ¢’¢ la volonta di garantire
a chi assicura i servizi essenziali (per la citta, per i residenti e per 1 ¢ty
users temporanei) di attrezzarsi in tempo utile a far fronte alle «punte»
(riduzione delle esternalita negative), dall’altro ¢’¢ I'auspicio che i sog-
getti promotori degli eventi siano indotti a collocarli in calendario in
modo ottimale, tenendo conto di quelli gia in corso o in programma.
Qualora attraverso questa modalita di autocoordinamento, le manife-
stazioni dovessero «spalmarsi» in modo ottimale nell’arco dell’anno, si
potrebbero realizzare anche esternalita positive. In questo caso a-
vremmo prevedibilmente un utilizzo meno stagionale delle strutture
ricettive, e di tutte le offerte legate al tempo libero connesse agli
eventi, minori tensioni con i residenti nella fruizione dei servizi pub-
blici (soprattutto in materia di mobilita e di sicurezza) e una pro-
grammazione piu continua nel tempo di iniziative culturali. Da tutto
cio potrebbero trarre beneficio anche 1 residenti e coloro che usano
abitualmente la citta per ragioni di lavoro o di studio. Gli effetti che
questa formula potra produrre si manifesteranno nel medio periodo e
potranno interessare in modo positivo anche le modalita e I'orga-
nizzazione del lavoro delle molte categorie di lavoratrici e lavoratori
coinvolti a vario titolo, vuoi a predisporre gli eventi, vuoi a prestare

politica, 1 Comune di Milano ha insediato nel 2003 il «Tavolo delle politiche
temporali urbane» , a cui partecipano oltre 40 partner istituzionali, sociali e im-
prenditoriali, ed ¢ in quella sede che ¢ stato approvato il progetto di armonizza-
zione del calendario eventi.
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servizi al pubblico, con attese di ricadute favorevoli anche sulla conci-
liazione, poiché in qualche misura questo processo asseconda la re-
golarita temporale.

In conclusione, le politiche di conciliazione devono essere applicate
con un maggiore impegno, e, per esser piu incisive, hanno bisogno di
esser rafforzate anche «a monte», agendo su di una pluralita di leve.
Fra di esse, 'innovazione organizzativa ha un ruolo fondamentale —
ben colto dalla legge 53/2000 attraverso gli incentivi previsti con
'articolo 9 — cosi come la governance dei processi di cambiamento di
problematiche complesse, fra cui la gestione della flessibilita.
Attraverso il solo mercato, nonostante 'aumento dell’offerta privata
di alcuni servizi — si pensi ad esempio a quelli rivolti alla prima infan-
zia — non ¢ possibile contrastare efficacemente le esternalita negative
che acutizzano i problemi di conciliazione, poiché derivano soprat-
tutto dalle tipologie dei rapporti di lavoro, e dei loro orari, spesso
complicate dai vincoli della mobilita.

Solo qualche volta i soggetti privati attraverso il mercato riescono a
negoziare senza costi 'allocazione delle risorse necessarie a raggiunge-
re equilibri soddisfacenti tra vita e lavoro. Nella maggior parte dei casi
1 costi di questa negoziazione sono troppo elevati, e anche se sarebbe-
ro possibili degli accordi di mutuo vantaggio, i soggetti non hanno la
forza di affrontarli perché si scontrano con mancanza di informazioni
e difficolta di coordinamento che sono sormontabili solo con una re-
gia esterna e orientata dall’interesse pubblico. E solo questa infatti che
puo introdurre incentivi, regole o sanzioni che non solo contrastino le
esternalita negative, ma favoriscano l'ampliamento e l'utilizzo di
quelle positive. E a questo proposito veniamo all’esempio di inter-
vento promosso dal Comune di Milano, all'interno del Piano degli
Orari della citta, per armonizzare il calendario degli eventi cittadini,
che ha puntato sulla governance per creare un modello evoluto di ge-
stione della flessibilita.

E anche dalla combinazione tra interventi di questa natura e interventi
volti a promuovere lo sviluppo e I'integrazione dei servizi a livello ter-
ritoriale, che potranno rafforzarsi le politiche di conciliazione, e potra
incrementarsi 'applicazione delle specifiche misure, molte delle quali
gla sperimentate con successo.
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Dalla flessibilitd oraria alla flessibilitd numerica?
Considerazioni sull’ azione governativa e
|"intervento del sindacato

Claudio Treves

L’articolo esamina i risultati
dell’implementazione della legge
30/03 alla luce degli andamenti
della contrattazione collettiva
successiva alla sua emanazione,

e verificandone gli esiti in riferimento
alle scelte assunte dalla Cgil

in proposito. Successivamente viene
svolto un commento di alcune
indagini Istat e di altri istituti
sull’incidenza delle disposizioni
della legge 30 sul mercato del lavoro
italiano. I risultati desunti

sonoche la contrattazione

ha ottemperato in larga

misura le indicazioni elaborate
dalla Cgil, e che tuttavia

si iniziano a scorgere possibili indizi
di un indebolimento complessivo
della tenuta dell’ occupazione
italiana, in larga misura dovuti
al crescente peso dei rapporti a
termine (specie per l’occupazione
femminile). Di qui la necessita

di porre mano radicalmente

alle legislazione vigente.

1. Introduzione

Sulla legge 30, per molti commentatori, specie se vicini all’attuale go-
Vverno, «¢ troppo presto» per fare bilanci. Sara: sta di fatto che lo stes-
so esecutivo deve essersi reso conto che qualche cosa non va, visto
che ha posto il silenziatore su una scadenza che lo impegna diretta-
mente, ossia obbligo, trascorsi 18 mesi dall’entrata in vigore delle
norme, di procedere ad una verifica delle parti sperimentali dell’ap-
parato normativo predisposto, e riferirne in Parlamento per eventuali
correzioni. Siamo ben oltre (il 24 luglio saranno 21 mesi), e nulla la-
scia presagire che si procedera ad alcunché.

Invece il governo non ha mai cessato di intervenire sul testo, sia con il
d.Igs. 251/04, che con la legge 80 (maggio 2005), sia ancora con una
messe esorbitante di decretazioni ministeriali, seguita spesso da circo-
lari (plurime) di spiegazione e, a volte, persino di interpretazione.
Quello che ci prefiggiamo, nelle note che seguono, ¢ provare a esami-
nare, da un lato, 'impatto quantitativo delle tipologie previste dalla
legge 30 e, dall’altro, come la contrattazione collettiva nazionale sia in-
tervenuta.

Per un esame non ipocrita va ricordato in premessa il giudizio e le re-
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gole di comportamento che la Cgil assunse nel proprio Comitato Di-
rettivo al momento del varo del decreto legislativo 276/03: oltre al
giudizio globalmente negativo sulla filosofia sottesa e sulle misure in-
trodotte, e proprio in base ad esso, si individuarono in quella sede due
terreni impercorribili per 'organizzazione, riferiti, da un lato, al ruolo
assegnato nella legge alla bilateralita e, dall’altro, alle forme di lavoro

ritenute emblematicamente piu inaccettabili (lo staff leasing e il lavoro a

chiamata). Sul resto, ossia sulle tipologie d’impiego rese piu precarie

dall’intervento legislativo, la Cgil assunse 'orientamento esplicito di

«sporcarsi le mani» — non rinunciando in alcun modo al suo ruolo

specifico di agente contrattuale — finalizzando I'azione alla riduzione

del loro contenuto di precarieta, alla conquista di diritti e prospettive

di stabilizzazione dell'impiego per le persone che fossero state assunte

con quelle tipologie.

Sulla base di quell'impegno ora ricordato va quindi condotto I'esame

odierno, che ci consente di dire, confortati dai fatti, che:

1. nessuna forzatura ¢ stata posta in essere sulla bilateralita di origine
contrattuale, che quindi continua la sua attivita, contrattualmente de-
finita, escludendo funzioni di incontro tra domanda e offerta di lavo-
ro, come ancor pit pratiche di certificazione dei contratti di lavoro;

2. non risultano, peraltro, costituiti, neanche da altre organizzazioni,
enti bilaterali in base alle disposizioni della legge 30, che si occu-
pino di questi ambiti;

3. nessun contratto di lavoro nazionale (salvo uno di scarsissimo ti-
lievo) ha normato la somministrazione a tempo indeterminato né
il lavoro a chiamata (o intermittente, come «pudicamente» dice il
legislatore).

Quindi, un primo esame ci porta a concludere che 'azione di contra-
sto messa in campo ha dato i suoi frutti interdittivi, evitando anche
che altri si avventurasse su terreni che pure il legislatore aveva abbon-
dantemente indicato e, di fatto, favorito. Per «una su 43 associazioni»
che non aveva firmato il Patto per I'Italia, come simpaticamente si ¢
espresso un rappresentante delle istituzioni, non ¢ risultato dappoco.

2. Gli sviluppi della contrattazione secondo tipologia contrattnale
Ma vale ora la pena di dedicare maggiore attenzione al resto, ossia al

versante delle tipologie piu tradizionali e agli esiti della contrattazione
collettiva nazionale.



Abbiamo condotto 'esame sui rinnovi contrattuali dei seguenti setto-
ri, intervenuti tra il luglio 2003 e la primavera 2005: grafici editoriali,
chimici, gomma plastica, turismo, tessili e abbigliamento, alimentaristi,
terziario e distribuzione cooperativa, edili, trasporto merci, autoferro-
tranvieri, attivita portuali, attivita ferroviarie, bancari. Caso a parte,
naturalmente, la vicenda della firma separata del rinnovo dei metal-
meccanici: eppure, anche in quella situazione di particolare favore,
almeno potenziale, per un’introduzione spinta delle novita della legge
30, gli stessi attori della firma separata si sono ritratti davanti alla «de-
licatezza» del compito, tanto ¢ vero che si ¢ giunti al rinnovo del bien-
nio economico senza che 'accordo separato, e le commissioni in esso
previste allo scopo di presiedere all’introduzione delle novita della
legge 30, avessero prodotto una sola riga di testo condiviso.
Condurremo I'esame per singolo istituto, sperando di non ingenerare
troppa noia net lettori, includendo anche il contratto a termine, anche
se a rigore non trattato nella legge 30, ma nel precedente decreto legi-
slativo 368/01. Anzi, converra partire dall’esame di quest’ultimo, vero
«biglietto da visita» del governo di centro destra e della sua filosofia
sulle materie del lavoro. Come si ricordera, la campagna elettorale
della coalizione fu condotta all'insegna dell’introduzione in Italia di un
«contratto europeoy, i cui contenuti furono presto individuati nella
cancellazione dell'indicazione, per i contratti a tempo determinato,
delle causali giustificative, da tintracciarsi in previsioni di legge e¢/o di
contrattazione collettiva, e nella loro sostituzione con il famoso «cau-
salone», ossia la menzione di «esigenze tecniche, produttive, organiz-
zative o sostitutive» da parte dell'impresa.

Ci si avvicinava in tal modo, almeno nelle intenzioni del legislatore,
all’equiparazione tra la tipologia contrattuale a tempo indeterminato,
fino ad allora ritenuta «forma di lavoro tipica», e quella a tempo de-
terminato. Corollario, anch’esso significativo, fu la contestuale previ-
sione legislativa di decadenza delle norme contrattuali in materia, allo
scadere della vigenza dei Cenl che le contenessero, e la limitazione del
ruolo della contrattazione alla sola predisposizione di una soglia mas-
sima di utilizzo del contratto a termine, con numerose e devastanti
eccezioni definite anch’esse in legge (una per tutti: 1 contratti a ter-
mine di durata inferiore a sette mesi, ossia la stragrande maggioran-
za det casil).

I’idea alla base delle disposizioni era chiarissima, e fu poi esplicitata
nel Libro Bianco ministeriale (ottobre 2001): per affrontare la globa-
lizzazione si dovevano ridurre i vincoli per le imprese, suscitare con
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cio una maggior propensione ad assumere e far si che 'andamento fa-
vorevole dell’economia cosi favorito si incaricasse in seguito di stabi-
lizzare — se del caso — una quota dell’occupazione creata. Dei risultati
quali-quantitativi di una simile impostazione ci si occupera in seguito
in queste note.

La Cgil non firmo 'avviso comune alla base del decreto legislativo in
questione, e si trovo nella necessita di decidere come affrontare la si-
tuazione venutasi a creare, non avendo neppure la sponda di norme
contrattuali piu garantiste di cui sostenere I'ultravigenza. Ma in rapida
successione vennero il Libro Bianco, il Patto per I'Italia, la legge 30 e
il decreto legislativo 276 a completare un quadro estremamente arduo
nel quale collocare I'azione contrattuale. Vale qui richiamare le scelte
gia ricordate che la Cgil fisso nella propria azione ed ¢ ora il momento
di esaminarne gli esiti contrattuali.

Si ¢ gia detto della mancata inclusione, nell’ambito delle materie og-
getto di trattazione contrattuale, della somministrazione a tempo in-
determinato e del lavoro a chiamata. In tutti i rinnovi si ¢ invece pro-
ceduto a normare gli istituti della somministrazione a termine, spesso
in simbiosi con il «nuovo» contratto a termine. Condizione comune,
infatti, tra 1 due istituti ¢ che entrambi poggiano sul «causalone» e sulle
modalita di affrontarlo si sono adottate strade differenti.

La via piu semplice ¢ stata quella di escludere dall’ambito delle assun-
zioni a termine alcune figure «tipiche» dell’attivita (come si ¢ fatto nel
Ccnl relativo alle attivita ferroviarie). Altrove, nel turismo, si ¢ fatto ri-
ferimento all'intesa europea alla base della Direttiva «recepita» dal
368/01, senza fare quindi tiferimento al «causalone» nel testo contrattua-
le, e fondando il ticorso al contratto a termine su causali autonomamente
individuate dalle parti sociali del settore. Naturalmente, non si puo negare
esistenza delle leggi, quindi del «causalone»; e, tuttavia, a fronte di
un’assunzione a termine fatta in ragione del Cenl, lo scambio si fonda
sulla convenienza per le imprese di poter confidare sull’assenza di ri-
schi di contenzioso e, in caso contrario, sull’incombenza del conten-
zioso. Tuttavia, va detto che nei rinnovi successivi, e da quel mo-
mento in poi, il contrasto al «causalone» si ¢ dovuto fare carico della
necessita di presidiare anche altri fronti (il complesso della legge 30), il
che ha comportato una compresenza di riferimenti alla legge (e quindi
Passunzione almeno indiretta del «causalone») e, contestualmente,
I'indicazione di causali di fonte contrattuale con relativi tetti percen-
tuali, lasciando in questo modo alla interpretazione dei testi se il tetto
fosse riferito al complesso delle assunzioni a termine o solamente a



quelle derivate dalle causali contrattuali. Cio vale per 1 rinnovi degli
alimentaristi, dei grafici editoriali, dei tessili, degli edili, della gomma
plastica. Il rinnovo del terziario commerciale ha in un certo senso ri-
solto la questione, indicando semplicemente una percentuale di utiliz-
zo massimo dei rapporti a termine, senza alcun riferimento alle norme
di legge. Si dovra procedere in seguito al monitoraggio di come queste
clausole hanno avuto seguito nei vari settori. Allo stato attuale non
sembra, dalle informazioni in nostro possesso, che si sia proceduto ad
un incremento esorbitante dei rapporti tra assunti (¢ somministrati) a
termine e occupati stabili, salvo naturalmente i nuovi investimenti.
Riguardo al part-time, vale un’osservazione preliminare. Fin dal Libro
Bianco, il fronte governativo ha espresso un giudizio radicalmente
negativo della precedente regolazione dell’istituto (d.lgs. 61/00), accu-
sandola di eccessiva rigidita che sarebbe la causa del basso ricorso
all’istituto rispetto alla media europea. Da tale giudizio si ¢ fatta di-
scendere una normativa che radicalmente lo ha ridisegnato, assumen-
do per intero le ragioni (supposte) dell'impresa, e negando quelle della
persona e della sua necessita di conciliare attraverso questo strumento
le proprie esigenze di vita con quelle di lavoro. Da qui nascono le tre
principali modifiche introdotte, che sono: la riduzione violenta del
ruolo della contrattazione collettiva a favore delle pattuizioni indivi-
duali, la sostanziale obbligatorieta della prestazione supplementare,
I'immediata esigibilita delle clausole elastiche e flessibili con relativo
peggioramento delle condizioni di tutela per la persona, a cominciare
dalla cancellazione del diritto al ripensamento.

Su questi terreni, si puo affermare che la contrattazione abbia unifor-
memente riconquistato la volontarieta della prestazione supplementa-
re, mentre le soluzioni adottate sugli altri due campi sono piu artico-
late, spesso anche in base alla effettiva presenza di lavoro a part-time,
e quindi all’«allenamento» delle parti negoziali sulla materia. Senza
contare che in molti settori verso questo istituto c¢’¢ una «spinta» delle
persone, per cui ci si puo orientare a scambiare un incremento della
quota di richieste che le imprese soddisferanno con una normativa
meno rigorosa, mentre altrove, essendo il part-time il «rapporto nor-
male» si pone con maggiore sensibilita alle esigenze di tutela e con-
trattazione collettiva.

In un solo caso (terziario commerciale) si ¢ convenuta la necessita di
ripristinare la titolarita della contrattazione collettiva, nazionale e di
secondo livello, sulle causali che giustifichino I'adozione delle clausole
elastiche e flessibili. Altrove si ¢ assunta la semplice presenza di «esi-
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genze tecniche produttive e organizzativer, il che lascia il singolo la-
voratore (piu spesso lavoratrice) nella condizione di «liberamente» ac-
cettare un posto a quelle condizioni, avendo in cambio la possibilita di
rifiutarlo, e quindi di perderlo.

Sulle tutele a corredo delle clausole elastiche e flessibili, invece, in
molti Cenl ¢ stato introdotto nuovamente il diritto al ripensamento, in
modo esplicito (terziario) o sfumato nella sospensione dell’efficacia
della clausola in presenza di diverse circostanze (esigenze di cura, altro
lavoro, formazione e studio). Piu variegata la situazione riguardo ai
tempi di preavviso della variazione, e all’entita delle maggiorazione,
che a volte non sono tali da compensare adeguatamente la criticita di
una simile condizione nella vita delle persone e delle loro famiglie.
Nulla si puo dire sul lavoro ripartito, scarsamente presente nelle re-
golazioni contrattuali nazionali (tessili, terziario, turismo, autoferro-
tranvieri), e qualche volta oggetto, come sarebbe stato razionale fare
in generale, di intese aziendali.

I contratti a contenuto formativo — apprendistato e contratto d’inse-
rimento — meritano una disamina particolare, in quanto rappresenta-
no, rispettivamente, l'istituto piu soggetto a modifiche dal legislatore
(in singolare compagnia con il lavoro intermittente e il lavoro accesso-
rio, che perod non hanno avuto altro destino che essere oggetto del le-
gislatore e dei commentatori, ma non delle impresel), e quello che ha
conosciuto un accordo interconfederale di implementazione.
Cominciando dal secondo, I'accordo interconfederale del febbraio *04
¢ intervenuto a scongiurare un vuoto giuridico oggettivo, determinato
dalla conclusione, prevista dallo stesso d.lgs. 276/03, della possibilita
di ricorrere ai contratti di formazione/lavoro (salvi i progetti presen-
tati ed esaminati al 24 ottobre ’03). Oltre a cio, 'accordo interconfe-
derale, cui si sarebbe sostituita la contrattazione collettiva di categoria,
ha avuto il merito di stabilire tre punti, che la legge lasciava pericolo-
samente aperti: la gerarchia delle fonti negoziali, Iobiettivo della sta-
bilizzazione dei rapporti cosi attivati, il corredo minimo indispensabile
di formazione per i lavoratori cosi assunti.

Vale la pena ricordare, infatti, come in tutti i riferimenti che la legge fa
alla contrattazione collettiva, oltre al «simpatico» accenno che essa puo
essere sottoscritta «da» organizzazioni comparativamente piu rappre-
sentative (e non piu «dalle» organizzazioni siffatte, con evidente «favor
legis» per intese separate), si trovano citati 7 1 livelli possibili ove la
contrattazione puo svolgersi (nazionale, territoriale, aziendale, a volte
individuale). Cio poteva essere interpretato senza eccessiva forzatura



come un implicito invito del legislatore a interferire con le titolarita
negoziali stabilite nel Protocollo sulla politica dei redditi del luglio
1993. E pertanto significativo che I'accordo interconfederale, unita-
riamente, indichi in premessa che la contrattazione collettiva cui esso
¢ preliminare, si svolga alle condizioni e con le titolarita «attualmente
previste». Altro importante risultato ¢ individuabile nel rinvio alla
contrattazione collettiva del compito di individuare una quota, non in-
feriore al 60% degli assunti, di lavoratori il cui contratto sia stato con-
vertito in contratto a tempo indeterminato, quale condizione per la
prosecuzione nell’utilizzo dell’istituto. Infine, si individuano almeno
16 ore di formazione individuale, di cui una quota da svolgersi all’i-
nizio del rapporto e dedicata alle tematiche della sicurezza ed ai diritti.
La successiva contrattazione nazionale ¢ intervenuta sostanzialmente
applicando lo schema suggerito dall’accordo interconfederale, miglio-
randolo sulle quantita della formazione (32 ore 1 chimici, 24 il Cenl
trasporto merci), e abbreviando e/o migliorando il percorso profes-
sionale (spesso disponendo che in caso di reinserimento linqua-
dramento fosse di un livello soltanto inferiore rispetto al lavoratore
corrispondente occupato stabilmente, e non di due come previsto
dalla legge), e infine incrementando la percentuale di conferme.

Sull’apprendistato il ragionamento non puo che essere piu complesso.
Infatti il legislatore ha adottato una modifica radicale dellistituto,
suddividendolo in tre fattispecie, e definendo in modo assai poco
chiaro gli ambiti per la contrattazione collettiva ai vari livelli. Non me-
raviglia quindi che il comportamento delle parti sia stato assai guar-
dingo e articolato. Incombe infatti, come in nessun altro istituto, il
problema delle competenze istituzionali, dato che il Titolo V rifor-
mato della Costituzione attribuisce la formazione professionale come
titolarita esclusiva alle Regioni, e assegna invece allo Stato centrale
Pesclusivita in tema di «ordinamento civile e penale». Data la natura di
«contratto a causa mista» dell’apprendistato, i confini delle distinte ti-
tolarita sono oggettivamente difficili da stabilire con nettezza, e di cio
non si poteva non avere riscontro nel comportamento degli attori so-
ciali e istituzionali. Infatti 'apprendistato per il conseguimento del di-
ritto/dovere non ha avuto implementazione, se si eccettua il Cenl de-
gli edili, anche per la sua oggettiva connessione con la riforma dell’i-
struzione e con i decreti legislativi in materia (elaborati soltanto nella
primavera del 2005 e criticati dalle Regioni). Invece il complesso det
rinnovi contrattuali ha trattato apprendistato professionalizzante, e
in diverse Regioni e Province autonome si sono raggiunte intese sul-
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I'apprendistato per il conseguimento di diplomi o di titoli di alta for-
mazione. Per quanto riguarda I'apprendistato professionalizzante, si
possono indicare due distinte fattispecie di accordi contrattuali: quelli
che hanno normato soltanto gli aspetti riferiti esclusivamente alle
problematiche strettamente contrattuali, e quelli che hanno anche de-
finito elementi riguardanti le modalita della formazione. Al primo
gruppo appartengono tutti i rinnovi con l'eccezione del commercio,
degli edili e dei bancari. Questa ripartizione si intreccia con gli orien-
tamenti del legislatore, che in un primo tempo ha addirittura conte-
stato applicabilita di intese negoziali (commercio) in cui si sarebbe, a
suo giudizio, intaccata la titolarita delle Regioni, avendo le parti stabi-
lito ad es. la ripartizione delle 120 ore di formazione tra formazione
trasversale e formazione strettamente connessa al percorso professio-
nalizzante, per poi adottare disposizioni (legge 80/05) che «fino all’en-
trata in vigore delle leggi regionali» attribuiscono la titolarita completa
ai Cenl. E subito dopo questo cambiamento 1 settori delle costruzioni
e del credito hanno dato seguito alle loro intese contrattuali, siglando
intese sulle parti formative del contratto di apprendistato professiona-
lizzante.

Nel merito delle intese sottoscritte, vanno distinte le soluzioni perti-
nenti alle materie piu strettamente contrattuali da quelle connesse alla
formazione. Sulle prime, 'impegno delle parti nei Cenl ¢ stato in ge-
nerale quello di ridurre la durata del rapporto, rispetto alle possibilita
offerte dalla legge, abbreviare il periodo di sottoinquadramento, in-
trodurre tutele (malattia), stabilire percentuali di conferma (laddove la
legge era muta). Sulla durata del rapporto, va altresi notato come con-
vivano due approcci opposti, teso 'uno a rapportare direttamente du-
rata e livello di inquadramento (piu elevato il livello di destinazione,
piu lunga la durata del rapporto), e 'altro, invece, che collega in modo
diretto durata e titolo di studio posseduto e sua coerenza con la pro-
fessionalita da acquisire (per cui al possesso della licenza media fa ri-
scontro una durata piu lunga dell’apprendistato, e viceversa nel caso
di possesso di laurea «coerente»). Sulle problematiche formative i rin-
novi hanno confermato le 120 ore di formazione, dedicando poca at-
tenzione all’argomento, introdotto dalla legge, della natura «formale»
della formazione. Infatti in molti rinnovi si parla in modo generico di
«formazione svolta all'interno e all’esterno dell'impresa». Probabil-
mente qui ha pesato il mancato conseguimento di un avviso comune
interconfederale, che ¢ naufragato anche per la pretesa confindustriale
di far risiedere il riconoscimento della capacita formativa dell’'impresa,



e della conseguente facolta di poter svolgere I'intera formazione in
azienda, nella sola autodichiarazione dell'impresa. Senza questa spon-
da, i Cenl hanno spesso rinviato alle normative regionali la questione,
oppure hanno taciuto.

3. In conclusione

Questa disamina assai sintetica dei risultati della contrattazione collet-
tiva porta comunque a poter affermare che il ruolo svolto con succes-
so ¢ stato quello di impedire I'ingresso alle fattispecie piu inaccettabili
(staff leasing e lavoro a chiamata), ridurre per le altre la precarieta insita
nelle disposizioni di legge, e in alcuni casi a ribaltarne lispirazione,
avendo reintrodotto diritti cancellati dalla legge (emblematico il diritto
al ripensamento nelle clausole elastiche del part-time, oppure la natura
volontaria della prestazione supplementare nello stesso istituto), op-
pure allargato spazi appena accennati dalla legge (processi di stabiliz-
zazione nel contratto d’inserimento o nell’apprendistato). Natural-
mente, molto ¢ lasciato alla gestione che la contrattazione di secondo
livello fara di queste disposizioni, nonché alla qualita delle legislazioni
regionali sul lavoro, cui qui non ¢ possibile neppure accennare.

Vale la pena concludere queste note con due elementi quali-quanti-
tativi, attinenti alle misurazioni statistiche e al censimento delle opi-
nioni di chi la legge dovrebbe implementare: mi riferisco, rispettiva-
mente, all’'ultima rilevazione Istat delle forze di lavoro (giugno ’05), e
ad un’indagine dei responsabili del personale (consultabile su htttp://
aziende.economica.virgilio.it/racconti/ 1209_leggebiagigidp.html). Gli
unici istituti che questi ultimi dichiarano di utilizzare, per il presente e
il futuro, sono il lavoro a progetto, e la somministrazione a tempo
determinato mentre non mostrano alcun interesse per il lavoro a
chiamata, lo staff leasing e il lavoro ripartito, il che ¢ convergente con il
comportamento che le parti sociali hanno tenuto nei rinnovi contrat-
tuali, con Ieccezione del lavoro a progetto (ex collaborazioni coordi-
nate e continuative). Su quest’ultima tipologia, che essendo allocata
nel lavoro autonomo non ¢ facilmente assoggettabile alla titolarita ne-
goziale delle rappresentanze del lavoro subordinato, vale la pena ri-
cordare due indagini, rispettivamente dell’Istat e dell’Ires per conto di
NidilL.-Cgil, che mostrano in modo convergente quanto di subordina-
zione mascherata si celi sotto il manto delle collaborazioni, e come
una delle piu «strombazzate» scommesse della legge 30, la fine della
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mascheratura da ottenersi attraverso la secca alternativa tra il progetto
e la subordinazione, sia stata facilmente aggirata dalle imprese, che
hanno il piu delle volte cambiato nome alle collaborazioni e le hanno
chiamate lavoro a progetto.

Questo ci porta all’ultimo tassello della nostra ricognizione, I'indagine
Istat sulle forze di lavoro. Il metodo seguito dall’Istituto non ci con-
sente una verifica adeguatamente sofisticata dell’incidenza e dell’anda-
mento delle diverse tipologie di impiego previste dalla legge 30, e tut-
tavia alcuni indizi interessanti si possono desumere riguardo a due
ambiti problematici, riferiti rispettivamente alle tendenze complessive
dell’occupazione nei diversi territori e alla composizione della stessa
relativamente ai rapporti a termine e a tempo parziale.

Due delle ambizioni proclamate dal Libro Bianco erano quella di ac-
crescere il tasso di occupazione femminile, e di emersione dell’econo-
mia sommersa: I'indagine ci dice che ¢ esattamente quanto non si ¢
verificato. Infatti, dopo che la crescita dell’occupazione complessiva
registratasi in Italia ininterrottamente dal 1998 era stata in misura
pressoché totale ascrivibile alla componente femminile (pia di due
milioni di donne entrate o rientrate nel mercato del lavoro in meno di
sei anni, prestazione definita senza eguali nell’'Ue perfino da «Il Sole
24 Orey), si registra un primo arresto nel tasso di partecipazione
femminile, che arretra in particolare nel Mezzogiorno. Se st accoppia
tale dato con il parallelo calo dell’occupazione e della disoccupazione
dichiarati nel Mezzogiorno, cio vuol dire indubitabilmente che ¢ cre-
sciuta la fetta di economia sommersa. Quindi gli obiettivi macroeco-
nomici desiderati sono stati falliti.

In secondo luogo, il tasso di occupati a termine nel 2005 supera per la
prima volta la soglia dell’11% del totale dello stock, e in esso la quota
di occupazione femminile ¢ significativamente superiore a quella ma-
schile. Cio comporta un elemento importante, che non a caso si ri-
scontra anche nelle indagini citate sul lavoro in collaborazione (oltre-
ché storicamente in quelle sul lavoro a tempo parziale): le donne ven-
gono occupate in forme piu precarie degli uomini.

Per concludere, si puo quindi affermare che leffetto complessivo
delle leggi varate non ¢ stato quello né di rimettere in moto meccani-
smi virtuosi di stabilizzazione dell’occupazione, casomai passando per
iniziali stati precari, né quello di favorire 'occupazione femminile e/o
del Mezzogiorno: al contrario, il risultato che sembra profilarsi ¢
quello di un progressivo indebolirsi della stabilita occupazionale del
complesso del mercato del lavoro italiano, con evidenti conseguenze



sulla stabilita dei sistemi fiscali e di welfare. Da questo punto di vista, la
contrattazione collettiva ha opposto argini importanti che vanno im-
plementati, ma si pone con assoluta urgenza la necessita di una legi-
slazione complessivamente alternativa a quella vigente, fondata sul
valore del lavoro stabile, sulla sua tutela dentro e fuori dal rapporto di
lavoro, e sull’investimento in formazione e riqualificazione di esso co-
me strumento strategico per la sfida competitiva.
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Europa-Usa: modelli occupazionali a confronto

Leonello Tronti*

Per rispondere al quesito sull’entita
dell’impegno lavorativo degli italiani,
si analizzano in una prospettiva di
comparazione internazionale gli orari
di lavoro in Italia, in Europa

e negli Stati Uniti e si individua come
essi costituiscono un elemento
portante del modello occupazionale.
Una volta accertato che il modello

superiore alla media europea,

si approfondisce il tema dei suoi
risultati in termini di produttivita

e prodotto pro capite. Dal quadro
comparato emerge la netta perdita
di vantaggio dell’economia italiana
e il lavoro si conclude indicando
alcune misure di politica degli orari
e mirate alla riorganizzazione

dei luoghi di lavoro necessarie
per la ripresa della produttivita.

occupazionale italiano garantisce
un livello di impegno lavorativo

1.587 lavora poco in Italia?

Negli ultimi anni ¢ stata piu volte avanzata, da parte di economisti piu
o meno illustri, la tesi secondo la quale in Italia si lavora comparati-
vamente poco, ovvero un numero di ore 'anno inferiore a quello dei
paesi concorrenti; sarebbe questo uno dei motivi fondamentali per cui
I'economia italiana ¢ poco competitiva, e sia il prodotto che la pro-
duttivita (e 1 salari) ristagnano. La tesi ha avuto una vasta eco mediati-
ca, anche perché ¢ stata ripresa dallo stesso capo del governo, che
nella primavera del 2004 si ¢ spinto ad auspicare una riduzione dei
giorni di ferie previsti dalla normativa italiana.

Ma ¢ vero che in Italia si lavora poco? La risposta a questa domanda ¢
meno semplice di quello che puo sembrare, e per rispondere in modo
convincente conviene procedere con ordine e usando le evidenze sta-
tistiche disponibili con molta cautelat.

* Le opinioni espresse nel presente articolo non coinvolgono Ilstat, Istituto
presso il quale autore lavora.

1 Purtroppo le statistiche ufficiali sugli orari di lavoro sono ancora caratterizzate
da disomogeneita tra 1 paesi, a motivo tanto di ragioni di ordine concettuale
(quali ore considerare come effettivamente lavorater quali unita di analisi — la
persona, il rapporto di lavoror — lorario settimanale, mensile o annuale? ecc.),
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L’aspetto del problema da cui partire ¢ certamente quello su cui si ¢
soffermato il mondo politico: i dipendenti italiani hanno orari annui
(comparativamente) troppo brevi? I dati della rilevazione europea
quadriennale sulla Struttura del costo del lavoro riferiti all’anno 2000,
metodologicamente omogenei e pienamente comparabili tra i paesi, ci
dicono esattamente il contrario: I'orario medio di fatto dei dipendenti
del settore privato (ad esclusione dell’agricoltura) ¢, in Italia, pari a
1.694 ore I'anno, ovvero ¢ superiore di 153 ore a quello dei francesi,
di ben 225 ore a quello dei tedeschi, di 73 ore a quello degli inglesi, di
60 ore a quello degli spagnoliz. Inoltre, rispetto alla media dei 15 paesi
di piu antica appartenenza all’'Unione, il valore italiano ¢ piu elevato di
143 ore e, se confrontato con i maggiori dei 10 paesi di nuova acces-
sione, risulta significativamente inferiore soltanto a quello della Polo-
nia e della Romania.

Dunque, la tesi che gli orari dei lavoratori dipendenti italiani siano in-
feriori a quelli dei loro principali concorrenti europei non ha sostegno
empirico e va recisamente smentita. Semmai, spostando lo sguardo
oltre le Alpi, sono gli orari prevalenti negli altri mercati del lavoro eu-
ropei ad essere significativamente inferiori a quelli americani (e giap-
ponesi).

Se si guarda, ad esempio, alle tendenze di lungo periodo dell’orario di
lavoro medio annuo di tutti gli occupati (dipendenti e indipendenti)
nei quattro maggiori paesi dell’Unione Europea, negli Stati Uniti e in
Giappone (figura 1), si nota che, mentre negli anni ’50 e ’60 le diffe-
renze erano modeste e, anzi, i quattro grandi paesi europei erano
contrassegnati da orari mediamente piu lunghi, da allora (soprattutto
negli anni 70 e ’80) gli orari si sono ridotti in misura sostanziale per
gli europei, mentre per i giapponesi hanno avuto una contrazione si-

quanto di modalita di rilevazione, con particolare riferimento alle fonti (fami-
glie, imprese o archivi amministrativi?), quanto ancora di particolari difficolta di
rilevazione in alcuni segmenti del mercato del lavoro (agricoltura, lavoro auto-
nomo, pubblico impiego, lavoro irregolare). Per questo 1 confronti internazio-
nali sono ancora affetti da problematicita; e 'International Labour Office, I'Oc-
se e 'Eurostat hanno recentemente avviato un’iniziativa, nel quadro del Paris
City Group, che dovrebbe portare ad una revisione dell’attuale fondamento
normativo delle statistiche sulle ore di lavoro (la risoluzione dell'International
Conference of Labour Statisticians del 1962), tesa a risolvere le questioni aperte
e a migliorare la comparabilita internazionale dei dati (cft. http://www.insee.fr/
en/nom_ def_met/colloques/ citygroup/citygroup.htm).

2 Si veda Istat, 2004.



gnificativa soltanto negli anni 90 e per gli americani, invece, negli
stessi anni 90 hanno registrato un certo aumentos.

In definitiva, mentre gli orari dei lavoratori dei quattro maggiori paesi
dell’Unione tra il 1950 e il 2004 hanno complessivamente segnato una
riduzione del 27%, quelli dei giapponesi hanno registrato una contra-
zione molto minore, pari soltanto all’11%, e quelli degli americani un
calo ancora minore, del 9%. In conseguenza della diversa velocita di
riduzione, sin dalla fine degli anni *70 gli orari di fatto americani han-
no distanziato quelli europei, e dalla fine degli anni ’90 anche quelli
giapponesi. Di conseguenza, nel 2004 gli orari americani presentano
nei confronti di quelli europei un vantaggio sostanziale, che possiamo
stimare in circa 240 ore I'anno in piu (ben sei settimane di 40 ore
I'anno) — e un vantaggio comunque significativo (quasi due settimane)
anche nei confronti degli orari giapponesi.

Figura 1 - Ore lavorate annualmente per occupato nei quattro maggior: paesi
dell'Unione Enropea, negli Stati Uniti e in Giappone - Anni 1950-2004 (Qr-
cupati totali; per i paesi enropei, media aritmetica tra i valori di Germania, Fra-
cta, Regno Unito e Italia)
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Fonte: Ggdc, 2005. Per I'Italia negli anni 1993-2003, Istat, 2005a; per gli altri anni, se-
rie Ggdc raccordate.

3 Ggdc, 2005. Per I'Italia, Istat, 2005a.
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2. Gli italiant lavorano pin degli enropei?

Nonostante cio, il rilevante distacco nella durata dell'impegno lavora-
tivo degli americani non si applica al caso italiano: gli orari medi ita-
liani (1.810 ore 'anno secondo I'Istat nel 2003¢) sono sostanzialmente
allineati con quelli americani e significativamente superiori a quelli dei
grandi paesi europei.

Questo ¢ dunque quello che dicono 1 dati medi; ma 1 dati medi vanno
interpretati con cura, perché rappresentano mercati del lavoro caratte-
rizzati da strutture profondamente diverse, che incidono in misura ri-
levante sul’ammontare del lavoro impegnato nella produzione.

I principale motivo di divergenza del mercato del lavoro italiano ri-
spetto agli altri paesi europei sta nelle sue modeste dimensioni. Se si
guarda alla popolazione in eta di lavoro (convenzionalmente compre-
sa tra 115 ei 64 anni d’eta), in Italia lavorano 5,8 persone su 10: men-
tre nella media dell’Unione a 25 a lavorare sono 6,3, in quella dell’U-
nione a 15 6,5, in Giappone 6,9, negli Stati Uniti 7,1, nel Regno Unito
7,2, in Danimarca 7,6 (Eurostat, 2005a).

Il divario ¢ spiegato quasi completamente dalle differenze nell’occu-
pazione delle donne, mentre tra i maschi le differenze sono molto piu
contenute. Se in Italia lavorano 4,5 donne su 10 in eta di lavoro, nella
media dell’'Unione a 25 sono 5,6, 5,7 nell’'Unione a 15, 6,6 nel Regno
Unito, 7,2 in Danimarcas.

La ridotta dimensione del mercato del lavoro apporta dunque una
prima, sostanziale correzione all'immagine dei «lunghi orari» degli ita-
liani che abbiamo osservato nel paragrafo precedente. Se ¢ vero che i
lavoratori italiani sono impegnati dal lavoro retribuito, in media, per
una quota maggiore dell’anno, ¢ pero altrettanto vero che a sostenere
questo impegno sono relativamente in pochi, particolarmente tra le
donne.

Le dimensioni limitate del mercato del lavoro femminile, del resto,
contribuiscono in misura sostanziale a definire i contorni del lungo
impegno lavorativo degli italiani anche per un secondo aspetto: quello
della ancora limitata diffusione degli impieghi a tempo parziale. Se

4+ 81 noti che, poiché si riferiscono alle ore di lavoro impiegate nella produzione
del Pil, gli orari medi annui comprendono sia 1 doppi lavori che il lavoro irre-
golare.

5 I maschi occupati sono invece 7,0 su 10 in Italia, contro 7,1 nell'Ue a 25, 7,3
nell’'Ue a 15, 7,8 nel Regno Unito, 8,0 in Danimarca.



prendiamo i lavoratori «giovani» (maschi e femmine), tra i 15 e 1 39
anni, il lavoro part-time impegna in Italia il 14,5% dell’occupazione
totale, contro il 16,8 in Francia, il 24,2 nel Regno Unito, il 46,8% in
Olanda (Eurostat, 2005b). Tra le donne la quota raddoppia al 28,2%,
ma cresce anche la distanza dal Regno Unito (39,3) e soprattutto
dall’Olanda, dove piu del 70% delle donne «giovani» si occupa in im-
pieghi a tempo parziale.

Inoltre, anche in relazione con la tardiva introduzione del part-time
nel nostro ordinamento, mentre negli altri paesi per le donne nelle eta
piu avanzate la quota degli impieghi a orario ridotto cresce, in Italia
diminuisce. Tra le lavoratrici in eta 40-64 anni, infatti, se in Italia sol-
tanto il 23,2% lavora part-time, in Francia la proporzione ¢ del 31,8%,
nel Regno Unito del 44,7, in Olanda addirittura dell’81%.

A prolungare gli orari ¢’¢ poi la circostanza che in Italia Porario effet-
tivo dei lavoratori part-time ¢ mediamente piu elevato: 20,7 ore la set-
timana, contro 19,3 nell'Unione a 15, 19,1 in Olanda, 18,6 nel Regno
Unito, 17,4 in Germania (Eurostat, 2004). E non va dimenticato che il
mercato del lavoro italiano si caratterizza anche per dimensioni medie
di impresa molto ridotte e, quindi, per una presenza eccezionalmente
elevata di lavoratori autonomi, i quali usualmente prestano orari di la-
voro prolungati.

La vocazione italiana a lavorare a lungo, del resto, appare confermata
da un recente studio dell’Istat sulla sottoccupazione (Istat, 2005b), che
rileva come sono ben 992 mila (il 4,4% del totale) gli occupati che de-
sidererebbero lavorare piu ore di quelle che i datori di lavoro (o il
mercato) consentono loros. Nella settimana di riferimento essi hanno
lavorato in media 20 ore, ma ne avrebbero voluto lavorare 39: quasi il
doppio.

Per riassumere quanto siamo venuti osservando fin qui, possiamo dire
che, in una prospettiva di comparazione internazionale, pochi italiani
lavorano (soprattutto poche italiane), ma quelli che lavorano lo fanno
con orari lunghi, sia che siano impegnati a tempo pieno, sia che lo
siano a tempo parziale.

6 81 tratta in prevalenza di donne (5,1% del totale), di dipendenti nelle costru-
zioni (6,1%) o in agricoltura (5,8%), di lavoratori con contratti a tempo deter-
minato (9,1%) o di collaborazione coordinata e continuativa (10,5%).
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3. 1] dilemma orari-occupazione

Lo scambio tra bassa occupazione e orari lunghi (e, viceversa, tra alta
occupazione e orari brevi), tuttavia, non ¢ una particolarita italiana,
ma si presenta come una regolarita nelle economie avanzate: la figura
2 mostra che, seppure con oscillazioni significative’, la nuvola dei
punti orario annuo - tasso di occupazione di 15 paesi europei piu la
Turchia, gli Stati Uniti e il Giappone mostra un generale orientamento
diagonale o negativo, che segnala che, nella media, i paesi con tassi di
occupazione piu elevati hanno orari medi piu bassi e quelli con tassi
piu contenuti orari piu alti.

Figura 2 - Tassi di occupazione e ore lavorate annnalmente per occupato in alcuni
paesi Ocse - Anno 2004 (Tassi di occupazione in rapporto alla popolazione in
eta 15-64 anni)
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Fonte: Ggdc, 2005; Eurostat, 2005a. Per gli orari italiani Istat, 2005a e serie Ggdc
raccordate.

7 81 vedano, ad esempio, le differenze in termini di orario medio tra Stati Uniti e
Olanda (che hanno un tasso di occupazione analogo), o quelle in termini di tas-
s1 di occupazione tra Belgio e Svezia (che hanno un orario medio annuo simile).



Suddividendo la figura in quattro quadranti mediante I'introduzione di

due assi che rappresentano i valori medi dei due indicatori, 1 diversi

paesi mostrano chiaramente le loro affinita nella modalita di risolu-
zione del dilemma orario-occupazione:

+  Spagna, Italia, Grecia e Turchia cadono nel quadrante del modello
occupazionale «mediterraneo», dei paesi con orari lunghi e bassa
occupazione (soprattutto femminile);

+ Irlanda, Portogallo, Finlandia, Giappone e Stati Uniti si collocano
in quello del modello «iperattivoy, al quale aderiscono i paesi con
alta occupazione e orari lunghi;

+ Regno Unito, Austria, Svezia, Danimarca, Norvegia e Olanda si
caratterizzano per 'adozione di una soluzione «nordica» del di-
lemma orari-occupazione, in cui I'alta occupazione si coniuga con
orari di lavoro mediamente brevi (soprattutto grazie all’ampia dif-
fusione del part-time), dimostrando esemplarmente fino a che
punto si possa dare concreta attuazione ad una strategia occupa-
zionale riassumibile con lo slogan (da noi ormai caduto in disuso)
«lavorare meno, lavorare tutti»;

+ infine, Belgio, Germania e Francia si posizionano nel quadrante
dei paesi «continentali» (relativamente «poco attivi»), con bassa
occupazione e orari brevi. Si noti che in questo quadrante si col-
loca anche la media dei 15 paesi che per primi hanno aderito al-
I'Unione Europea, mentre i 10 paesi di nuova accessione presen-
tano tipicamente orari piu lunghi e tassi di occupazione molto va-
riabili, ma in media piu contenuti.

4. Attivismo e marketization

Le ragioni per cui alcuni paesi appaiono caratterizzati, rispetto alla
media dei paesi europei, da un rilevante «attivismo» (tanto nei tassi di
occupazione quanto nella durata degli orari annui) trovano origine
nelle profonde diversita che caratterizzano i modelli di offerta di lavo-
ro e di consumo nella famiglia. In particolare, le statistiche segnalano
che le donne lavorano (per il mercato o per lo Stato) molto di piu ne-
gli Stati Uniti che in Germania e nella maggioranza dei paesi europei.

Richard Freeman e Ronald Schettkat, in alcuni lavori basati su di un
database omogeneo sui mercati del lavoro americano e tedesco che
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include informazioni dettagliate sull’'uso del tempo (tra gli altri, Free-
man e Schettkat, 2002; Schettkat, 2003), trovano che il rilevante gap
occupazionale Usa-Germania non ¢ legato in misura determinante ai
livelli del salario o degli ammortizzatori sociali, come la teoria econo-
mica standard suggerirebbe. Esso ¢, invece, fondamentalmente cau-
sato dalla diversa estensione del mercato (marketization) ad alcune delle
attivita svolte in misura prevalente dalle donne nelle due economie.
Se, oltre alle ore impegnate nella produzione per il mercato si tiene
conto anche di quelle assorbite dalle attivita di cura della casa o dei
familiari, il numero di ore lavorate dai tedeschi (in particolare dalla
componente femminile) ¢ del tutto equivalente a quello degli ameri-
cani (in particolare delle americane). Ad esempio, i tedeschi dedicano
molto piu tempo alla preparazione dei pasti, mentre gli americani
consumano cibi pronti e servizi di ristorazione in modo significativa-
mente piu intenso, dando con ci6 lavoro a molte piu persone (spesso
di sesso femminile) in questo settore di attivita economica.

I1 grado di estensione del mercato alle attivita che sostituiscono il la-
voro di cura non retribuito dipende a sua volta, in misura determi-
nante, dalle modalita di organizzazione di alcune attivita sociali, come
la scuola, e dalla dispersione degli s&7// tra i lavoratori, come anche dai
differenziali salariali. Tra i paesi europei esistono, su scala diversa, dif-
ferenze analoghe a quelle che si riscontrano tra gli Stati Uniti e la
Germania; e i diversi modelli occupazionali scontano in larga misura
la diversa marketization delle attivita sostitutive a quelle di cura eserci-
tate nell’ambito della sfera domestica, in larga prevalenza affidate alle
donne. Un secondo, fondamentale elemento di discrimine € se la war-
ketization ¢ caratterizzata in misura prevalente da canali di offerta pri-
vati (come avviene nel mondo anglosassone) o invece da strutture
pubbliche o comunque operanti in regime semi-pubblicistico (come ¢
il caso nella maggioranza dei paesi nordici).

5. Orari di lavoro e impegno lavorativo

Una misura sintetica di quanto l'orario e l'occupazione tendano a
compensarsi, caratterizzando univocamente un mercato del lavoro
con riferimento all’entita dell'impegno lavorativo, puo essere ricavata
dal rapporto tra il totale delle ore lavorate in un anno e la popolazione
in eta di lavoro. Questo indicatore (che ha recentemente animato il
dibattito sugli orari di lavoro in Italia) ci consente di compiere un ulte-



riore passo avanti nella comprensione delle complessita sottese alla do-
manda «quanto lavorano gli italianir», perché ci permette di valutare la
durata del lavoro (per il mercato o per lo Stato) prestato in media, in
un anno, non dai soli lavoratori dipendenti, e nemmeno dall’insieme
degli occupati, ma da tutta '«offerta di lavoro potenzialey, tradizio-
nalmente approssimata con l'insieme delle persone tra i 15 e i 64
anni d’eta.

Figura 3 - Ore lavorate per persona in eta di lavoro (15-64 anni) in aleunt paesi
Ocse - Anno 2004
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Fonte: Ggdc, 2005; Eurostat, 2005a. Per gli orari italiani Istat, 2005a.

TUOIT, OJ[PU0dT D—d



44

=~
W

EUROPA-USA: MODELLI OCCUPAZIONALI A CONFRONTO

L’esame della figura 3, che mostra la graduatoria di questo indicatore
negli stessi paesi esaminati nella figura 2, ci offre alcune conferme di
quanto abbiamo sin qui ricavato dai dati disponibili; e tuttavia le ac-
compagna con risultati inattesi. Viene anzitutto confermato che I'im-
pegno lavorativo piu intenso (pia di 1.200 ore pro capite 'anno) ¢
espresso da alcuni dei paesi che in precedenza abbiamo definito «ipe-
rattivi», in particolare dagli Stati Uniti e dal Giappone. Segue, con va-
lori molto vicini tra loro (tra 1.150 e 1.200 ore pro capite) un grup-
petto di tre paesi, formato da Finlandia e Portogallo («iperattiviy), da
un lato, e Svezia («nordica» con orari relativamente lunghi), dall’altro.
11 successivo terzetto omogeneo (piu di 1.130 ore pro capite), pero, ¢
formato da due paesi «mediterranei» (Grecia e Spagna) e da un paese
«nordico» (Danimarca), e smentisce la convinzione che 'adozione di
modelli orari-occupazione fondati su bassi tassi di occupazione non
possano esprimere livelli di impegno lavorativo sostanzialmente ana-
loghi a quelli di modelli caratterizzati (come quello danese) da una dif-
fusissima partecipazione al lavoro (piu del 75% della popolazione in
eta di lavoro).

Regno Unito e Irlanda presentano livelli di impegno molto simili (at-
torno alle 1.090 ore pro capite), seppure collocandosi, nella prece-
dente figura 2, in modelli orari-occupazione diversi (nel quadrante «nor-
dico» il Regno Unito e in quello «iperattivo» I'Irlanda).

Ma le sorprese maggiori ci vengono riservate dal gruppo centrale (in-
torno a 1.020 ore pro capite) che, oltre a includere (come prevedibile)
la media dell’Unione a 15, annovera I'Italia («mediterranear), 'Olanda
(«nordicax» e leader nella diffusione del part-time) e ’Austria («nordica»
anch’essa, ma ai confini con il modello «continentale»). Non si puo
evitare di notare che paesi che hanno adottato soluzioni del dilemma
orari-occupazione diametrali nell’'Unione a 15 — I'Italia tutta spostata
sul tempo pieno e gli orari lunghi, I’Olanda caratterizzata da un alto
tasso di occupazione ottenuto attraverso una diffusione record del
part-time — finiscono per esprimere un livello dell'impegno lavorativo
assolutamente comparabile.

Infine, il gruppo dei paesi a minore impegno lavorativo, che forma un
continunm di valori digradanti da 990 a 880 ore per persona in eta di la-
voro, ospita paesi tra loro tanto lontani quanto la «nordica» Norvegia, i
«continentali» Belgio, Germania e Francia, e la «mediterranea» Turchia.
A conclusione di questa analisi possiamo dunque formulare una ri-
sposta piu documentata alla domanda iniziale. Gli italiani che lavora-
no per una remunerazione lo fanno con orari mediamente piu lunghi



della media degli europei e assai piu vicini al valore degli Stati Uniti
che a quello della media dell’'Unione. Il basso tasso di occupazione
(soprattutto femminile) legato alla scarsa marketization del lavoro di
cura, pero, fa si che il vantaggio italiano si riduca sensibilmente una
volta che venga valutato nei termini dell'impegno lavorativo espresso
nel suo complesso dalla popolazione in eta di lavoro. Tuttavia, anche
in questo caso il valore italiano resta superiore sia a quello della media
dei 15 paesi dell’Unione, sia a quello dei nostri partner «continentali»
(Belgio, Francia, Germania) e si dimostra analogo nel livello, anche se
lontano nella struttura, a quello della «miracolosa» Olanda.

Infine, il modello occupazionale «mediterraneon, nella versione offerta
oltre che dall'Italia, anche dalla Spagna e dalla Grecia, si dimostra in
grado di esprimere un elevato livello di impegno lavorativo per il
mercato, mediamente superiore alla media dei tre maggiori paesi
dell’'Unione (Regno Unito, Germania e Francia).

In conseguenza, seppure appare legittimo (anche se non drammati-
camente urgente) che il governo si proponga di accrescere I'impegno
lavorativo degli italiani nel mercato dei beni e dei servizi, non vi puo
essere alcun dubbio che lo strumento per raggiungere questo risultato
non ¢ quello della riduzione dei giorni di ferie, ma solo ed esclusiva-
mente quello del’aumento dei posti di lavoro e, attraverso questo, del
tasso di occupazione. Va peraltro ricordato che I'elevato numero di
persone che, come abbiamo notato nel paragrafo 2, ritiene di lavorare
un insufficiente numero di ore la settimana, induce un corposo moti-
vo di cautela sulla desiderabilita sociale, nel nostro paese, di una stra-
tegia «all’olandese», fondata sull’aumento del tasso di occupazione
ottenuto grazie ad un’amplissima diffusione degli impieghi a tempo
parziale.

6. 1/ modello occupazionale italiano é produttivo?

Un ulteriore elemento necessario a inquadrare la questione degli orari
di lavoro in un’analisi articolata ¢ quello della produttivita. La produt-
tivita di una posizione lavorativa, infatti, dipende in modo cruciale
dalla quantita di lavoro che vi ¢ applicata, mentre quella degli indivi-
dui puo variare non linearmente con la durata degli orari. Il legame tra
orari e produttivita si snoda lungo due percorsi diversi: da un lato,
quello che congiunge la durata dell'impegno lavorativo alla produtti-
vita oraria, alla cui definizione concorre 'intero sistema economico,
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dal modello occupazionale agli investimenti, dal capitale umano alle
tecnologie, dal sistema degli incentivi alle strutture di mercato ecc.;
dall’altro, quello esclusivamente contabile che, attraverso la durata de-
gli orari, lega la produttivita oraria a quella per occupato.

Fare chiarezza su questi legami equivale a tentare di rispondere ad
un’ulteriore domanda cruciale sul nostro mercato del lavoro: il mo-
dello occupazionale mediterraneo (e, in particolare, quello italiano) ¢
abbastanza produttivo?

Se esaminiamo i dati piu recenti sulla produttivita per occupato, misu-
rando il prodotto in parita di potere d’acquisto, ovvero utilizzando
un’unica struttura dei prezzi relativi per tutti i paesi (e quindi annul-
lando le distorsioni implicite sia nelle differenti strutture nazionali det
prezzi, sia nei cambi delle valute), la posizione italiana nel contesto
internazionale ci appare tutt’altro che rosea.

Figura 4 - Produttivita oraria e per occupato in aleunt paesi Ocse - Anno 2004
(Parita di potere d'acquisto; numeri indice in base Ue a 15 paesi = 100)
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Fonte: Eurostat, 2005a.

La figura 4 mostra che la produttivita oraria media del sistema eco-
nomico italiano ¢ oggi significativamente inferiore alla media sia dei
quattro maggiori paesi dell’Unione Europea, sia dell’'Unione a 15; e



superiore (tra i paesi presi in esame) soltanto a quella del Giappone,
della Grecia e del Portogallo. Dati i lunghi orari degli italiani, tuttavia,
la situazione migliora notevolmente se invece di quella oraria si consi-
dera la produttivita per occupato. In questo caso la posizione italiana
¢ analoga a quella dei quattro maggiori paesi Ue, e significativamente
inferiore soltanto a quella di Belgio, Francia, Irlanda, Norvegia e Stati
Uniti.

Tuttavia questo tipo di valutazione ¢ insufficiente a fondare un giudi-
zio sulla produttivita dei diversi modelli occupazionali, perché se si
guarda alla produttivita dal punto di vista dell'intera collettivita e non
delle sole imprese, questa va valutata con riferimento all'insieme della
popolazione e non ai soli occupati. Gli effetti della produttivita sul
benessere della popolazione possono, in prima approssimazione, esse-
re misurati attraverso la stima del livello del prodotto lordo per abi-
tante. Su quest’ultima grandezza, oltre alla produttivita degli occupati,
influiscono anche (positivamente) il livello del tasso di occupazione e
(negativamente) quello del tasso di dipendenza demografico, dato dal
rapporto tra popolazione totale e popolazione in eta di lavoro. Per-
tanto, nel caso dell’Italia, il livello dell’indicatore risente, oltre che
della buona performance della produttivita per occupato, degli opposti
effetti del basso tasso di occupazione e dell’ancora contenuto (anche
se rapidamente crescente) tasso di dipendenza demografico.

In definitiva, la posizione italiana, con un livello del Pil per abitante
pari, nel 2004, al 96% della media dell’'Unione a 15, risulta superiore
solo a quella della Grecia, della Spagna e del Portogallo; e lontanissi-
ma da quelle degli Stati Uniti, della Norvegia, dell'Irlanda e dell’O-
landa. In altre parole, con questo metro il modello occupazionale
«mediterraneoy risulta nel complesso poco produttivo, anche se il ca-
so italiano puo considerarsi quello del best performer mediterraneo.

Va poi notato che il poco incoraggiante risultato del 2004 ¢ frutto del
cospicuo deterioramento che si ¢ consumato negli anni passati. Nel
1995, ad esempio, la posizione relativa dell’Italia era nettamente mi-
gliore: la produttivita oraria era praticamente allineata con quella me-
dia dei 15 paesi Ue e, grazie ai lunghi orari di lavoro, la produttivita
per occupato era di 12 punti superiore. Di conseguenza, con riferi-
mento alla produttivita per occupato I'Italia restava indietro (tra i 18
paesi considerati nella nostra analisi) solo ai valori degli Stati Uniti,
della Francia e del Belgio.

Nel passaggio dalla produttivita al Pil pro capite, il basso tasso di oc-
cupazione, erodeva significativamente il vantaggio, che tuttavia veniva
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parzialmente ripreso grazie al livello piu favorevole del tasso di di-
pendenza: alla fine, il livello del prodotto lordo pro capite restava co-
munque al di sopra della media dell'Unione, ed era superiore a quello
del Regno Unito e prossimo a quello di paesi tradizionalmente pro-
speri, come la Francia e la Svezia.

La figura 5 evidenzia che la perdita del vantaggio italiano nel prodotto
pro capite tra il 1995 e il 2004 ¢ da ascriversi in larga misura alla di-
namica deludente della produttivita oraria e, in misura molto minore,
all’aumento del tasso di dipendenza demografico, che la crescita del
tasso di occupazione non ha potuto bilanciare.

Il modello occupazionale italiano, in altri termini, nell’ultimo decennio
si ¢ evoluto, diventando un po’ meno mediterraneo e aumentando
sensibilmente I'impegno lavorativo della popolazione in eta di lavoro.

Figura 5 - Differenze nella posizione dell'Italia rispetto all' Unione Europea a 15
paesi tra il 2004 ¢ il 1995, con riferimento ad alcune grandezze economiche (Pro-
dotto lordo in parita di potere d'acquisto; differenze tra posizioni espresse come
numert indice in base media Ue a 15 = 100)
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Fonte: Eurostat, 2005a.



Il tasso di occupazione ¢ cresciuto di 7 punti percentuali, grazie so-
prattutto allo straordinario aumento dell’occupazione femminile. Tut-
tavia, questa intensificazione non solo non ha rafforzato il vantaggio
di benessere dell’economia italiana, ma anzi non € nemmeno tiuscita a
compensare lo svantaggio che si veniva ad accumulare nel livello della
produttivita oraria. Dunque, se il modello occupazionale mediterra-
neo, almeno nel caso italiano, era fino a qualche anno fa piuttosto ef-
ficiente, nell’ultimo decennio, spostandosi verso una zona di piu con-
sistente impegno nel lavoro per il mercato, ha perduto parte del van-
taggio precedente. La perdita, peraltro, ¢ certamente significativamen-
te superiore a quanto denuncia il Pil pro capite perché, in primo luo-
g0, la marketization delle attivita di cura (che comunque ha interessato
I'Italia, anche se in misura modesta) ha parzialmente mascherato una
crescita del prodotto ancora meno favorevole di quello che appare:
paradossalmente, se uno dei coniugi assume l’altro come colf, il pro-
dotto lordo aumenta del valore della retribuzione, anche se i valori
d’uso prodotti rimangono esattamente gli stessi.

Inoltre, non esistono misurazioni capaci di quantificare I'entita del
valore cui gli italiani hanno dovuto rinunciare all'interno delle mura
domestiche in cambio di quello prodotto dal maggiore impegno per il
mercato, anche se il crollo della natalita bene al disotto del tasso di so-
stituzione fornisce un indizio di estrema drammaticita in questa di-
rezione. Per chi eroga servizi di cura ai bambini la riduzione delle
nascite puo essere un modo per liberare tempo e attenzione da de-
dicare ad attivita pit remunerative, ma per la societa e per I’econo-
mia un drastico squilibrio nei rapporti tra le eta ¢ causa di problemi
gravissimi.

6. Conclusioni

Al termine di questa analisi dobbiamo avanzare la considerazione che
I'evoluzione del modello occupazionale italiano dal tradizionale para-
digma mediterraneo verso una piu intensa partecipazione al lavoro,
ottenuta (e ottenibile soltanto) attraverso 'ampliamento della diffu-
sione dell’occupazione, non ha sinora comportato guadagni di effi-
cienza in rapporto agli altri paesi europei e, anzi, ha probabilmente
causato perdite di benessere nell’area delle attivita di cura. Alla luce di
questi magri risultati ¢ opportuno che ci si interroghi sull’utilita per gli
europel, e in particolar modo per gli italiani, di sforzarsi di adottare
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modelli occupazionali troppo lontani dalle esperienze storiche e vizia-
ti, nel nostro contesto culturale, da troppi «residui ideologici».

E innegabile che le trasformazioni nella scolarizzazione delle risorse
umane, nei modelli di consumo e di comportamento, nelle tecnologie
e nelle aspettative inducano individui, famiglie e istituzioni a cercare
di dare vita ad un mercato del lavoro pit ampio e articolato, che offra
a tutti opportunita di inserimento e di guadagno, e consenta a tutti di
trovare attraverso il lavoro per il mercato un canale di espressione, di
realizzazione della persona, a livello individuale e collettivo, che il la-
voro di cura della casa e della famiglia puo non garantire.

Tuttavia, una tale trasformazione sociale (ed economica) ¢ di cosi
grande rilevanza che ¢ impensabile si possa realizzare con la semplice
importazione di modelli comportamentali nati e cresciuti altrove: bi-
sogna semmai comprendere a fondo i caratteri specifici del nostro
modello occupazionale e favorirne uno sviluppo equilibrato, che con-
senta di dare soddisfazione ai nuovi bisogni senza pregiudicare la soli-
dita dell’economia e della societa.

Un elemento di primaria importanza ¢ certamente quello di procedere
nella direzione della marketization delle attivita di cura nella misura e
con gli strumenti che meglio si adattano alla nostra storia. Questo fine
puo essere probabilmente conseguito meglio attraverso lintervento
pubblico e la valorizzazione delle comunita, seguendo I'esempio dei
paesi nordeuropei, piuttosto che attraverso il mercato, che richiede
differenziali salariali socialmente poco desiderabili, come nell’esempio
americano.

Un altro elemento di rilievo ¢ quello delle misure volte a distribuire
nel modo migliore il lavoro di cura domestica e familiare e a favorirne
la conciliazione con il lavoro remunerato attraverso una piu ampia
flessibilizzazione degli orari anziché dei rapporti di lavoro. Se si guar-
da a quanto ¢ accaduto nel nostro paese dalla legge Treu ad oggi, non
si puo fare a meno di notare che la scelta di flessibilizzare le forme di
impiego invece dei tempi del lavoro, anziché spingere la societa ad ac-
compagnare la maggior diffusione dell’occupazione con piu ampi
margini di conciliazione del lavoro per il mercato con quello di cura,
rischia di segmentare 'occupazione in una gerarchia di contratti a de-
siderabilita decrescente, forzando le famiglie a riprodurre al loro in-
terno, con una ripresa della netta divisione dei ruoli, la segmentazione
delle forme di lavoro.

La vera sfida ¢, semmai, quella di accrescere la flessibilita degli orari
del lavoro standard, recuperando al contempo 'omogeneita tra le di-



verse forme del lavoro. A questo fine la contrattazione ha prodotto
strtumenti di notevole importanza, come le banche del tempo e gli
orari multiperiodali: ma chi ne parla? Chi ne analizza i risultati e le
potenzialita come istituti utili ad assicurare la redistribuzione del lavo-
ro di cura e la conciliazione tra lavoro e famiglia meglio degli stessi
congedi parentali?

L’ultimo punto che voglio sollevare a chiusura di questo scritto ¢
quello dell’estrema urgenza e rilevanza di politiche finalizzate ad ac-
celerare la ripresa della produttivita. A questo fine molte sono le mi-
sure che possono essere adottate a livello macroeconomico, per favo-
rire la diffusione delle innovazioni e I'utilizzo delle nuove tecnologie,
come anche per sostenere la domanda interna qualificata. Ma possia-
mo essere certi che queste misure non produrranno i risultati attesi se
non si accompagneranno con un’ampia e approfondita campagna di
riorganizzazione dei luoghi di lavoro, rivolta ad adeguare alle nuove
tecnologie e alle pratiche del miglioramento continuo non solo le co-
noscenze di base dei lavoratori, ma l'organizzazione e la gerarchia a-
ziendale, 1 sistemi di incentivi, le relazioni industriali e le forme di ap-
prendimento. Soltanto un grande sforzo collettivo di adeguamento,
modernizzazione e innovazione dei luoghi e degli ambienti di lavoro,
e solo se sara compreso e condiviso da tutti come lo fu quello della ri-
costruzione postbellica, puo suscitare le energie necessarie a riposi-
zionare il sistema economico italiano sui livelli di benessere raggiunti
nei decenni scorsi e oggi perduti.
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Paesi Bassi. Lavoro part-time e politiche

di conciliazione®

Jelle Visser, Ton Wilthagen

Nei Paesi Bassi l'impiego part-time
e un fenomeno diffuso, specie
nell’universo femminile. Non solo

i tassi di occupazione part-time sono
piu alti rispetto a qualsiasi altro
paese, ma gli stessi interessati
dichiarano di voler lavorare part-
time e di non essere alla ricerca

di un impiego a tempo pieno. Questo
saggio descrive e analizza la crescita
dell’impiego part-time nei Paesi
Bassi come processo largamente
spontaneo, innescato dal tardivo

ma rapido ingresso delle donne

nel mercato del lavoro,

dall’ atteggiamento inizialmente
incerto ma in seguito incoraggiante

1. Introduzione

assunto dalle istituzioni e dalle
politiche del mercato del lavoro

nei confronti dell’impiego part-time

e, infine, dalle modifiche al sistema
giuridico e fiscale volte ad abolire
gran parte delle misure che
consentivano un trattamento ineguale
dell’impiego part-time. Inoltre

il saggio prende in esame il modello
economico basato su un percettore

di reddito e mezzo, confrontando

i Paesi Bassi con il Regno Unito

e la Germania, e si chiede come mai
le donne olandesi non si siano finora
impegnate nella ricerca di un impiego
a tempo pieno, opzione preferita dalle
loro sorelle scandinave.

Nei Paesi Bassi le persone che lavorano part-time sono pit numerose
rispetto a qualsiasi altro paese. Nel 2003 il 34,5% di tutti gli impieghi
non superavano le 30 ore settimanali, quota che rappresenta oltre il
doppio della media dell'Unione Europea (a 15). 11 59,6% delle donne
e il 14,8% degli uomini con impiego lavoravano part-time, contro il

* Alcune parti di questo saggio sono pubblicate in: J. Visser, T. Wilthagen, R.
Beltzer e E. Koot-van der Putte (2004), The Netherlands: from Atypicality to Typica-
lity, in: S. Sciarra, P. Davies e M. Freedland (a cura di), Employment Policy and the
Regutation of Part-time Work in the European Union. A Comparative Analysis, Cam-
bridge, Cambridge University Press, 19-223. Per la pubblicazione su Rps il sag-

glo ¢ stato rilavorato, aggiornato e arricchito.
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30,1% e il 6,3% della media dell’'Ue a 15 (Ocse, 2004)1. I dati tratti
dalla Eurgpean Union Labour Force Survey indicano inoltre che la stra-
grande maggioranza delle persone che lavorano part-time lo fanno
volontariamente, non perché non possono trovare un impiego a tem-
po pieno ma perché non ne sono alla ricerca (Ce, 2005). Un’altra ca-
ratteristica del mercato del lavoro olandese ¢ costituita dalla preferen-
za per 'impiego part-time da parte di un ampio numero di donne (ve-
dere Bielinski, Bosch e Wagner, 2002).

In qualunque modo si interpreti il miracolo olandese, dovuto alla ra-
pida crescita dell'impiego a partire da meta degli anni 80, la crescita
dell'impiego femminile e il contributo dell'impiego part-time restano
due fatti incontrovertibili (Visser e Hemerijck, 1997; van Ours, 2003).
I Paesi Bassi sono uno dei quattro paesi (con Danimarca, Svezia e Re-
gno Unito) in regola con gli obiettivi occupazionali di Lisbona per il
2010: un impiego per il 70% delle persone fra i 15 e i 65 anni di eta. E
stato raggiunto anche I'obiettivo che riguarda le donne — tasso di oc-
cupazione del 60% — e, con riferimento alla popolazione anziana, vi ¢
stato un notevole progresso verso l'obiettivo del 50% (tabella 1). Si
puo dunque sostenere che, senza la disponibilita di impieghi part-time
e di fronte alla scelta fra impiego a tempo pieno e nessun impiego,
molte donne olandesi — madri — sarebbero prive di un impiego retri-
buito. In altre parole, 'impiego part-time costituisce un’opzione ag-
giuntiva per le donne (nonché alcuni padri, studenti e lavoratori piu
anziani) e, per questa ragione, ha facilitato 'accesso al mercato del la-
voro.

Cio ha attirato I'attenzione dei politici europei. I Paesi Bassi si sono
qualificati come la prima economia part-time del mondo (Freeman,
1998; Visser, 2002), diventando forse un «modello» per altri paesi con
un mercato del lavoro piu caratterizzato da distinzioni di genere e da
ampie sacche di disoccupazione. Gli studiosi che operano in una cor-
nice di «mercato di lavoro transizionale» riflettono sul potenziale del
modello part-time come nuova forma di «piena» occupazione lungo
I'intero arco di vita (Schmid e Gazier, 2002; Wilthagen e Rogowski,
2002; Ocse, 2001). E, pur mettendo in luce gli svantaggi del lavoro
part-time in termini di retribuzione, formazione e carriera, considera-

1 D’impiego part-time si riferisce a persone che normalmente sono impegnate
per meno di 30 ore settimanali nel loro impiego principale (definizione Ocse). 1
dati si basano sulla Exropean Union Labour Force Survey (Eulfs).



Tabella 1 - Rapporto impiego/ popolazione e obiettivi di 1.ishona

Tasso di occupazione  Tasso di occupazione Tasso di occupazione

totale femminile det 55-64enni
Divario Variaz. Divario Variaz. Divario Variaz.
obiettivi obiettivi obiettivi

2003 Lisbona 1998- 2003 Lisbona 1998- 2003 Lisbona 1998-

2003 2003 2003
Paesi Basst 73,5 > 33 65,8 > 57 448 52 10,9
Danimarca 729 > 00 705 > 03 602 > 8.2
Svezia 751 > 26 715 > 36 686 > 5.6
Regno 78 > 13 653 > 17 555 > 6,5
Unito

Germania 648 52 09 588 12 30 393 107 12
Francia 628 72 26 567 33 36 368 132 85
Italia 561 139 41 427 173 54 303 197 26
Uel5 643 57 2,9 56 40 44 417 83 51

Fonte: Eurostat, Eulfs; Ce, 2004, p. 27, Tabella 3. Gli obiettivi di Lisbona per il 2010
sono: 70% di tasso di occupazione totale, 60% di tasso di occupazione femminile e
50% di tasso di occupazione per le persone di eta compresa fra i 55 e 1 64 anni di
eta.

no il lavoro dipendente part-time come mezzo per aiutare i genitori a
mantenere un impiego retribuito e a trovare un equilibrio tra vita fa-
miliare e lavoro. I’impiego part-time ¢ associato con una maggiore
partecipazione femminile e con livelli di occupazione piu alti (Jau-
motte, 2003). Bollé (1997) conclude la sua analisi sul’impiego part-
time sostenendo che, se scelto liberamente e tutelato da standard ele-
vati comparabili con I'impiego a tempo pieno, 'impiego part-time puo
costituire un’opzione attraente e offrire una soluzione in vista di un
migliore equilibrio fra tempo per guadagnarsi da vivere e tempo da
dedicare ad altre attivita.

Sin dalla sua introduzione nel 1998, la Strategia europea per 'occu-
pazione (Ees nell’acronimo inglese) ha cercato di promuovere livelli
di occupazione piu alti come principale obiettivo politico per gli Stati
membri dell’'Ue. Accrescere la popolarita del lavoro part-time ¢ uno
strumento chiave, perseguito attraverso I'indicazione di «facilitare la
transizione verso il mercato del lavoro» (in particolare per le donne) e
«migliorare 'adattabilita degli orari e delle organizzazioni del lavorow.
In seguito ad un accordo fra i partner sociali europei, basato su un
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compromesso fra il punto di vista sindacale e quello padronale su
«uguali diritti» e «promozione dell'impiego», nel 1997 la Commissione
ha adottato una direttiva sul part-time chiedendo agli Stati membri di
rimuovere gli articoli discriminatori contro i lavoratori part-time2. Non ¢
stato pero affrontato il tema della protezione sociale. All’atto della re-
visione dell’Ees, la zask force sull'impiego guidata da Wim Kok, ha va-
lutato la strategia di espansione del part-time nei Paesi Bassi, basata
sull’'uguaglianza dei diritti sociali e del lavoro, come una delle «migliori
pratiche» per accrescere i livelli di impiego (Taskforce, 2003). Recen-
temente dieci Stati membri, soprattutto nel’Europa meridionale e
orientale, hanno ricevuto una specifica raccomandazione perché si
impegnino a modernizzare la loro legislazione sul lavoro, con lo-
biettivo di rendere piu attraente 'impiego part-time (Ceu, 2005).

Anche i Paesi Bassi hanno ricevuto una raccomandazione: «per facili-
tare la transizione dagli impieghi part-time a quelli a tempo pieno; in-
traprendere azioni urgenti per contrastare le cause del divario retribu-
tivo di genere; accrescere 'offerta di assistenza all'infanzia» (Nap,
2004, appendice 2). Il Consiglio europeo, al pari dell’attuale governo
di coalizione di centro-destra nei Paesi Bassi, invoca orari di lavoro
piu lunghi per i lavoratori part-time. Soprattutto in conseguenza del-
I'alta incidenza degli impieghi part-time, 'orario medio annuale di la-
voro effettivo pro capite nei Paesi Bassi ¢ inferiore a quello di ogni
altro paese industrializzato, con eccezione della Norvegia. La media
olandese era di 1.354 ore nel 2003, contro le 1.446 della Germania, le
1.453 della Francia, le 1.591 dell'Ttalia, le 1.673 del Regno Unito e le
1.792 degli Stati Uniti (Ocse, 2004). Nel suo importante documento
Kiezen voor Groei («Una possibilita per la crescita»), il governo considera
tra i suoi obiettivi politici primari la riduzione del «divario di ore» con
1 principali paesi concorrenti all’interno e all’esterno dell’'Ue. Fra gli
strtumenti menzionati dal Piano d’azione nazionale per I'occupazione
(Nap, 2004, sezione 2.3) vi sono schemi assicurativi modulati sul cor-
so di vita, che dovrebbero sostituire i pensionamenti anticipati e aiuta-
re a finanziare 1 programmi che consentono di assentarsi dal lavoro
per attivita come ’assistenza e la formazione; 1 sussidi pubblici per la

2 Gli obiettivi della Direttiva 97/81/Ce sul lavoro part-time sono la promozio-
ne del pari trattamento per 1 lavoratori part-time, il miglioramento della qualita
degli impieghi part-time e la promozione del lavoro part-time e dell’organiz-
zazione flessibile degli orari di lavoro. Il pari trattamento ¢ la norma; il tratta-
mento differente dev’essere giustificato da ragioni obiettive.



fornitura privata di assistenza ai bambini; 1a woral suasion ai dipendenti
part-time per lavorare un numero piu alto di ore, pubblicizzando ad
esempio le possibilita della legge sulla revisione dell’orario di lavoro
che prenderemo in esame. Nella sezione conclusiva valuteremo 1 me-
riti di questo approccio.

Iniziamo questo saggio chiedendoci come mai 'impiego part-time ab-
bia potuto diventare cosi popolare nei Pesi Bassi. Dimostreremo che,
in contrasto con certe convinzioni comuni, questo non ¢ il primo e
piu evidente risultato delle politiche pubbliche. Puo essere invece
considerato il risultato di tre fattori separati ma interconnessi: un «pro-
cesso spontaneoy innescato dal tardivo ma rapido ingresso delle don-
ne (sposate) nel mercato del lavoro, in mancanza pero di servizi di as-
sistenza all'infanzia (pubblici o privati); le agevolazioni all'impiego
part-time, inizialmente esitanti ma alla fine efficaci, da parte delle
istituzioni e delle politiche per I'impiego; in ultimo una revisione del
sistema giuridico e fiscale che ha cancellato molte misure responsabili
delle differenze di trattamento dell'impiego part-time. Nella seconda
sezione prenderemo in esame la situazione giuridica in materia di im-
piego part-time. Nella terza e ultima sezione proporremo una valuta-
zione critica del modello olandese di part-time, ricorrendo a diversi
criteri (normativi): aumento dei posti di lavoro, pari opportunita, re-
tribuzione, carriera e soddisfazione nel lavoro, equilibrio tra lavoro e
cura o tra lavoro e famiglia. Lo faremo mettendo a confronto la situa-
zione dei Paesi Bassi con quella di altri due paesi con una forte eredita
del modello del maschio breadwinner nella politica sociale e dell'im-
piego, Germania e Regno Unito (Lewis, 1992; Orloff, 1993); e chie-
dendoci come mai le donne olandesi non abbiano seguito 'esempio e
le preferenze delle donne danesi, cogliendo in misura maggiore le op-
portunita di impiego a tempo pieno quando esse erano presenti in ab-
bondanza.

2. La crescita del lavoro part-time

La rapida espansione del lavoro part-time nei Paesi Bassi, a partire dai
primi anni ’80, viene talora presentata come un risultato determinato e
modellato dallintervento pubblico (Ce, 1994, p. 117; Hakim, 1996, p.
16). Noi consideriamo invece la diffusione dell'impiego part-time co-
me il risultato di un processo spontaneo indotto dal tardivo ingresso delle
donne sposate nel mercato del lavoro, che ha modellato le politiche
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dei governi, dei sindacati e delle aziende piuttosto che essere model-
lato da queste ultime. Nel corso degli anni ’80 la crescita dell’'impiego
part-time ha subito un’accelerazione, in corrispondenza con una cre-
scita dell’impiego femminile e dell'impiego nei servizi. L’iniziale diffu-
sione dellimpiego part-time ¢ stata soprattutto I'effetto inatteso del
tardivo ingresso delle donne nel mercato del lavoro, in seguito all’au-
mento det livelli di istruzione e al cambiamento dei valori, in un’epoca
di crescente disoccupazione, di moderazione salariale e di pressione
delle politiche pubbliche in direzione di una ripartizione del lavoro
tramite la riduzione degli orari di lavoro (Visser e Hemerijck, 1997).
L’assenza di servizi e di sostegni per I'assistenza all’infanzia ha reso
I'impiego part-time Popzione prevalente per le donne con figli (Visser,
2002).

Nel 1971 1 Paesi Bassi avevano il tasso di partecipazione femminile
pit basso d’Europa. Cio metteva in imbarazzo quanti ritenevano che
si trattasse di una societa industrializzata e di un welfare state di livello
avanzato, con forti radici protestanti e un forte attaccamento al lavo-
ro. Ma il cambiamento era ormai in corso e, nel successivo quarto di
secolo, la partecipazione femminile al mercato del lavoro crebbe in
misura maggiore che in tutti gli altri paesi europei. Nel 2003, secondo
1 dati Eulfs di Eurostat, il tasso di occupazione femminile era salito al
65,8%, il terzo piu alto d’Europa (Ce, 2004, e tabella 1)3. L’aumento
della partecipazione femminile ¢ in gran parte dovuto alle donne spo-
sate che, grazie al livello di istruzione molto piu elevato e ai salari piu
alti, hanno deciso di restare nel mercato del lavoro piuttosto che u-
scirne dopo il matrimonio e la nascita dei figli, come aveva fatto la
generazione precedente. Nel 1973 solo i 10% di tutte le donne spo-
sate con un figlio di eta inferiore a 6 anni aveva un impiego retribuito;
oggi sono piu del 60%. Come indica la tabella 2, che si basa sui dati
Ocse, la cura dei figli determina un abbassamento del tasso di occu-
pazione delle donne olandesi, come avviene nella maggioranza dei
paesti, ad eccezione della Scandinavia. Ma leffetto ¢ molto minore og-
gl rispetto al passato. La tabella 2 mostra anche che la possibilita di la-
vorare part-time risulta assai differente, e piu alta che in tutti gli altri
paesi dell’'Ue. I dati sono coerenti con uno scenario nel quale le donne
olandesi, quando hanno figli, tendono a spostarsi dagli impieghi a

3 Se s1 escludono 1 piccoli posti di lavoro part-time di 11 ore o meno la settima-
na, il tasso di occupazione femminile ¢ pitt basso di 10 punti percentuali, e al di
sotto degli obiettivi di Lisbona. Vedere Nap, 2004, p. 4, tabella 1.4.



tempo pieno a quelli part-time (Kragt, 1997; Wetzels, 1999), mentre
poche di loro tornano allimpiego a tempo pieno quando i figli di-
ventano grandi (Dekker, Muffels e Stancanelli, 2001).

Tabella 2 - Modelli di impiego per donne con e senza figh

% di donne occupate Quota di impiego part-time
trai25 e155 anni pet donne tra 125 ei55 anni
. . . . Tutte Donne con figli
Senza figli Un figho  Due figli le donne  con meno di 6 fnrn'
Paesi Bassi 75,3 69,9 63,3 58,1 694
Danimarca 78,5 88,1 77,2 20,8 —
Svezia 81,9 80,6 81,8 — —
Regno Unito 79,9 75,6 64,6 40,8 66,4
Germania 77,3 70,4 56,3 339 57,1
Francia 73,5 74,1 58,8 238 36,7
Italia 52,8 52,1 42,4 237 25,0

Fonte: Ocse 2003, e P. Taylor-Goody (2004, tabella 1.2).

Gli impieghi part-time sono sempre esistiti, ma in misura marginale
sia dal punto di vista quantitativo che dal punto di vista qualitativo.
Sono diventati un fenomeno di massa solo negli anni ’80, per influen-
za dell’accresciuta disoccupazione, delle politiche per la ripartizione
del lavoro e della moderazione salariale, che hanno spinto le famiglie
a mettersi in cerca di guadagni extra. Ricordiamo anche che, a quel-
I'epoca, la disoccupazione giovanile era molto alta, se si considera che
una persona su 5 di eta inferiore a 25 anni era priva di impiego. L’ac-
cordo Wassenaar, firmato nel novembre 1982 da sindacati e datori di
lavoro, menzionava I'impiego part-time tra gli strumenti possibili di
una battaglia contro la disoccupazione (Visser e Hemerijck, 1997).
Nonostante 1 piu elevati costi fissi per ora lavorata e 1 costi di aggiu-
stamento «one-time» (costi che le aziende sostengono inizialmente per
la conversione dei posti di lavoro dal tempo pieno al part-time, 7.d.2),
1 datori di lavoro consideravano I'impiego part-time come il minore
tra due mali, da preferirsi, in quanto piu individualizzato e flessibile,
alla riduzione collettiva dell’orario di lavoro richiesta dai sindacati. I
datori di lavoro del settore pubblico, desiderosi di ridurre i costi, ve-
devano di buon occhio le richieste del personale, provenienti soprat-
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tutto dalle donne e dalle future madri desiderose di ridurre il loro ora-
rio di lavoro. Le giovani donne in attesa di un figlio o impegnate nella
sua cura iniziavano a considerare il lavoro part-time come un’alter-
nativa alla rinuncia all'impiego e come un modo per conservare il po-
sto di lavoro e il percorso di carriera. I politici, sia di destra che di si-
nistra, consideravano il part-time come un sistema a basso costo per
ripartire il lavoro in tempi di elevata disoccupazione e di finanze pub-
bliche sotto pressione, e come un’alternativa a servizi pubblici onerosi
per 'assistenza all'infanzia e alle intese mirate a incentivare I'uscita dal
mercato del lavoro. Tuttavia gli esperimenti finanziati dai governi con
programmi di ripartizione del lavoro nel settore pubblico non ebbero
successo e lindagine condotta sul periodo 1976-1983 «dubita, tutto
sommato, che vi sia stata una politica del governo per incentivare
I'impiego part-time» (Leijnse, 1985, p. 32).

Dopo un’iniziale resistenza contro il lavoro part-time, associato a
condizioni di lavoro inferiori, i sindacati olandesi hanno finito per so-
stenerlo, anche per la pressione esercitata dalle loro iscritte. Verso la
fine degli anni ’80, quando la campagna per la riduzione collettiva de-
gli orari di lavoro da 40 a 36 ore aveva ormai esaurito la sua spinta
(gran parte degli accordi collettivi stabilivano un orario di 38 ore la
settimana), i sindacati olandesi cominciarono a incoraggiare la «nor-
malizzazione» del lavoro part-time, rivendicando pari diritti e pari re-
tribuzioni rispetto ai lavoratori a tempo pieno, il diritto di opzione ri-
guardo agli orari di lavoro e livelli uguali di protezione. Chiesero an-
che agevolazioni per il congedo dei genitori con figli piccoli, oltre alla
concessione di sussidi pubblici e a investimenti dei datori di lavoro
per lassistenza all’infanzia. A partire dal 1989 diversi accordi conclusi
centralmente con 1 datori di lavoro inserirono questi temi tra le prio-
rita della contrattazione a livello settoriale e aziendale. Prendendo atto
della rapida espansione dell'impiego part-time, nel 1993 la Fondazio-
ne del Lavoro — 'organismo congiunto dei datori di lavoro e dei sin-
dacati operante a livello centrale nei Paesi Bassi — stabili che occorre-
va «evitare I'interruzione di questo processo». Inoltre raccomando ai
protagonisti della contrattazione collettiva di «migliorare gli standard»
e alle aziende di «riconoscere ai loro dipendenti a tempo pieno il di-
ritto di lavorare meno ore», a meno che non potesse essere ragione-
volmente assicurato tale diritto «perché in contrasto con gli interessi
aziendali» (Star, 1993). Gli accordi miravano, almeno nelle intenzioni
dei datori di lavoro, a rendere superflua la legislazione in materia. Dal
1990 al 1996, secondo le statistiche della Fondazione del Lavoro (Star,



1997), le aziende con la cosiddetta clansola part-time prevista dagli ac-
cordi collettivi passarono dal 23 al 70%. Tuttavia la Federazione dei
sindacati olandesi (Federatie Nederlandse V akbeweging, Fnv) riteneva che
il numero di aziende disposte a cooperare fosse troppo esiguo. Nel
1996 una legge mirata a introdurre obbligatoriamente il diritto al lavo-
ro part-time fu respinta di misura dal Parlamento. Ma nuove propo-
ste, come vedremo nella prossima sezione, sono state recepite dalla
legislazione nel luglio 2000, e sono tuttora in vigore.

I Paesi Bassi discendono da un modello socialmente e culturalmente radicato
di economia domestica (Knijn, 1994; Pfau-Effinger, 1998). Nel 1965 I'84%
della popolazione adulta olandese esprimeva riserve sulle madri lavo-
ratrici con figli in eta scolastica. Nel 1970 la disapprovazione era scesa
al 44%, per arrivare a non oltre il 18% nel 1997 (Scp, 1998). Va preci-
sato che il cambiamento di opinione ha preceduto il miglioramento
dei servizi e delle condizioni che hanno facilitato la combinazione tra
lavoro e cura dei figli (Visser, 2002). Lo stesso vale per 1 fattori istitu-
zionali. Le retribuzioni e i redditi da lavoro relativi sono influenzati da
fattori istituzionali, come le politiche salariali del governo e dei sinda-
cati, la tassazione e i divieti in materia di impiego. Tutto cio ¢ cam-
biato, spesso per merito della pressione esercitata dalla legislazione Ue
in materia e dalle donne iscritte al sindacato. Fino all’inizio degli anni
’90 la legislazione sul salario minimo escludeva le persone occupate in
mini-impieghi (sotto le 15 ore a settimana), che in genere erano don-
ne. Questa esclusione fu contestata dai sindacati fino al momento in
cui il ministero provvide a rimuoverla nel 1993, seguendo il parere
unanime dei datori di lavoro e dei sindacati nel Consiglio economico
e sociale. L’esclusione dei dipendenti part-time, ancora una volta in
maggioranza donne, dai fondi pensione professionali organizzati vo-
lontariamente su base aziendale o settoriale, divenne illegale nel 1990.
Diverse forme minori di discriminazione inserite negli accordi collet-
tivi sono state poi eliminate nel corso degli anni *90. La tabella 3 rias-
sume 1 termini regolati per legge dei diritti sociali e del lavoro riguar-
danti 1 lavoratori part-time nei Paesi Bassi.

Lo sviluppo dell’impiego part-time non ¢ solo una questione di gffer-
ta — donne o genitori che tentano di conciliare lavoro e assistenza, stu-
denti che tentano di conciliare lavoro e istruzione. E cresciuta anche
la domanda relativa agli impieghi part-time, in parte come conseguenza
involontaria della campagna sindacale per la riduzione degli orari di
lavoro. Quando I’economia olandese riprese a crescere dopo la me-
ta degli anni 80, la prima risposta dei datori di lavoro fu il tentativo di
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Tabella 3 - Norme sull impiego e la sicurezza sociale per il lavoro part-time

Salario

Le persone che svolgono lo stesso tipo di lavoro devono ricevere la stessa retribuzione
oraria (lorda) indipendentemente dall’orario di lavoro. Dal 1993 i lavoratori hanno dititto
a una retribuzione (proporzionale) basata sul salario minimo legale, indipendentemente
dall’orario di lavoro.

Ferie

I lavoratori part-time hanno diritto agli stessi giorni di ferie dei lavoratori a tempo pieno,
in proporzione alle ore lavorate.

Periodo di prova

Il massimo consentito ¢ due mesi per 1 contratti a tempo indeterminato e, se possibile,
un tempo infetiore per quelli a termine, indipendentemente dall’orario di lavoro.

Licenziamenti

Esattamente la stessa normativa per tutti i lavoratori indipendentemente dall’orario di la-
voro, in seguito ad autorizzazione dell’ufficio pubblico per I'impiego.

Congedi speciali

I lavoratori part-time hanno diritto a congedi speciali negli stessi casi (matrimonio, morte
o malattia dei parenti, ecc.) previsti per 1 lavoratoti a tempo pieno. Deroghe a questo
principio sono glustificate se le attivita possono essere pianificate nel tempo libero del
lavoratore part-time.

Congedi parentali

11 Parental Leave Act (legge sui congedi parentali) prevede che siano concessi tre mesi di
congedo part-time non retribuito alle persone assunte dallo stesso datore di lavoro per
un anno o piu. 11 Work and Care Framework Act (Kaz, legge quadro sul lavoro e
Passistenza) del 2001 ha cancellato 'esclusione dalla norma suddetta di coloro che lavo-
rano meno di 20 ore la settimana. Il Kaz stabilisce che 1 lavoratori, compresi quelli part-
time, possono ridurre fino al 50% il loro orario di lavoro settimanale per assolvere a
compiti di assistenza.

Straordinari

Non esiste una legge sul lavoro straordinario, ma gran parte degli accordi collettivi pre-
vede misure sullo straordinario e sulla relativa retribuzione. Secondo la giurisprudenza
europea (Ecj 15 dicembre 1994, C-399/92, Jur. 1994, p. 1-5727) non ¢ da considerarsi
trattamento ineguale il riconoscimento della retribuzione straordinaria esclusivamente a
chi supera l'orario di lavoro previsto per il tempo pieno.




Segue tabella 3

Pensioni

Secondo il General Old Age Pensions Act (Algemene Ouderdomswet - Aow, legge generale sulla
pensione di vecchiaia) tutte le persone con un numero minimo di anni di residenza han-
no diritto a una pensione, indipendentemente dalle condizioni di impiego, dagli anni e
dagli orari di lavoro. Quasi tutti 1 lavoratori hanno una pensione integrativa professionale
legata al reddito. I limiti relativi agli orari di lavoro per poter accedere alle pensioni inte-
grative sono stati eliminati dal Pensions and Savings Act (legge sulle pensioni e sui tisparmi)
del 1990. Se gli schemi pensionistici prevedono un limite salariale, le retribuzioni dei di-
pendenti part-time devono essere convertite a livello di quelle previste per il tempo pie-
no. Un dipendente part-time acquisisce diritti pensionistici in proporzione al numero di
ore lavorate. Nel 1996 i1 91% di tutti 1 lavoratori olandesi erano copetti da pensioni inte-
grative. Quando giungono a piena maturazione, queste ultime assicurano il 70% del red-
dito. Gli wwhite spots» (letteralmente «macchie biancher, #.d.2), sono lavoratori stagionali
privi di copertura, giovani e donne che svolgono lavori a bassa retribuzione e con orari

flessibili.

Disoccupazione (Unemployment Insurance Act,
legge sull’assicurazione contro la disoccupazione)

I dipendenti part-time ricevono le indennita di disoccupazione per lo stesso periodo di
tempo e alle stesse condizioni dei dipendenti a tempo pieno. Il calcolo delle indennita si
basa sul 70% dell’ultima retribuzione lorda.

Malattia
(Articolo 629 del codice civile)

In caso di malattia dei dipendenti, i datori di lavoro sono tenuti a corrispondere, per
un periodo di un anno, almeno il 70% della retribuzione lorda (ma non al di sotto del
salario minimo, calcolato proporzionalmente per i lavoratori part-time), sia ai lavora-
tori part-time che a quelli a tempo pieno (con contratti a tempo indeterminato o a
termine).

Invalidita
(Invalidity Insurance Act, legge sull’assicurazione contro Iinvalidita)

I dipendenti part-time ricevono i benefici di invalidita, che si basano sul 70% delle loro
ultime retribuzioni (nel caso che siano del tutto inabilitati ¢ a seconda dell’eta in cui &
iniziata invalidita), per la stessa durata e alle stesse condizioni dei dipendenti a tempo
pieno.

Contributi
per la sicurezza sociale

I contributi per la sicurezza sociale si basano generalmente su una percentuale stabilita
della retribuzione o del reddito. L’orario di lavoro non ha rilevanza.
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Segue tabella 3

Assicurazione contro le malattie

Fino a un certo limite salariale (nel 2005: 33.000 euro I'anno) tutti 1 lavoratori sono assi-
curati secondo quanto previsto dal Compulsory Health Insurance Act (legge sull’assicu-
razione obbligatoria contro le malattie). Al di sopra di questo limite i lavoratori devono
assicurarsi privatamente. Non ¢’¢ differenza di condizioni tra i lavoratori part-time e
quelli a tempo pieno.

Condizioni di lavoro

I datori di lavoro sono obbligati per legge ad applicare ai lavoratori part-time e a quelli a
tempo pieno le stesse normative in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro.

Tasse

11 sistema fiscale non contempla misure specifiche o speciali per incoraggiare (o scorag-
giare) il lavoro part-time. Poiché il sistema fiscale si basa sulla tassazione progressiva pet
i redditi piu alti, le perdite nette di reddito nel caso degli impieghi patt-time sono inferio-
ri rispetto alla riduzione lorda. La riforma fiscale del 1990 ha ridotto I'esenzione fiscale di
base per capifamiglia e persone con responsabilita di cura e ha unificato gli oneri della si-
curezza sociale, abbassando cosi 1 disincentivi a lavorare piu ore per 1 percettori del se-
condo reddito familiare. La riforma fiscale del 2001 ha eliminato gli ultimi residui della
tassazione congiunta.

Fonte: rielaborazione da Visser, Wilthagen, Beltzer e Van de Putte, 2004.

«ricomprare» il tempo libero e di ridurre le possibilita di lavorare part-
time. I sindacati resistettero alla monetizzazione del tempo libero; essi
consideravano ancora l'orario di lavoro piu corto, preferibilmente
sotto forma di riduzione della settimana lavorativa dei dipendenti a
tempo pieno, come un mezzo per creare piu posti di lavoro a favore
dei disoccupati. Nel corso degli anni 90 concessero tuttavia 'annua-
lizzazione degli orari di lavoro, offrendo una maggiore flessibilita nel
corso del mese o dell’anno (Tijdens, 1998). Nel 1993 un nuovo ac-
cordo centrale costitui un ulteriore passo in direzione della facolta di
decidere su questa materia a livello decentrato e persino a livello indi-
viduale, nella cornice degli accordi collettivi, offrendo pit opportunita
ai lavoratori. La tendenza verso orari piu lunghi e piu variabili di
apertura delle attivita produttive ('economia delle 24 ore) fu accen-
tuata dalla deregulation che ebbe luogo nel corso degli anni ’90. Sempre
di piu le aziende e le attivita economiche, al pari delle scuole e degli
ospedali che le avevano precedute, avevano bisogno di impieghi part-
time come strumento per «ottimizzare il tempo» di lavoro. Senza
dubbio I'impiego part-time ha contribuito alla «flessibilita organizzati-



vay (Zeytinglu, 1992). 1 fatto che abbia contribuito anche alla flessibi-
lita globale dipende da altre organizzazioni e istituzioni, come le
scuole, i servizi medici, 1 negozi, i centri sportivi, ecc. Assieme all’ac-
centuata variabilita degli orari di lavoro e al maggiore ricorso ai fine
settimana e agli orari serali, offerta di impieghi part-time, ma anche
la domanda, hanno accresciuto la flessibilita organizzativa nella sfera
extra lavorativa, e hanno consentito una migliore gestzone del tempo alle
famiglie, alle organizzazioni e alla societa.

Negli anni 90 gli impieghi part-time diventarono un fenomeno diffu-
so; riguardavano due aziende su tre con piu di 10 dipendenti (Star,
1997) ed erano distribuiti in tutti 1 settori dell’economia e in tutte le
professioni, anche a livello manageriale. Rimasero tuttavia in propor-
zione piu ridotta nel commercio al dettaglio, nel settore degli alberghi
e della ristorazione, nelle pulizie, nei servizi infermieristici, nell’inse-
gnamento e nei servizi alla persona. Negli anni 90 il mercato del lavo-
ro olandese combinava un’alfa incidenza del lavoro part-time con una
relativamente piccola divergenga nei profili occupazionali tra dipendenti
a tempo pieno e dipendenti part-time (Fagan, O’ Reilly e Rubery,
2000). Cio puo essere considerato come un indicatore di accettazione e
di normalizzazione del lavoro part-time. Come accennato nell’introdu-
zione, 1 livelli di lavoro part-time non volontario nei Paesi Bassi sono
modesti, e gli impieghi part-time sono coperti dagli stessi diritti e dalle
stesse condizioni degli impieghi a tempo pieno. La legislazione sul pa-
ri trattamento dei lavoratori part-time ¢ diventata effettiva nel 1996
(Wet Geljjke Behandeling) e il Working Hours Adjustment Act (Wet Aanpas-
sing Arbeidsduur, legge sulla regolazione degli orari di lavoro) del 2000
assicura ai singoli lavoratori il diritto di chiedere sia un aumento che
una diminuzione dell’orario di lavoro. Il prossimo paragrafo prendera
in esame le due leggi.

3. La posizione ginridica dei lavoratori part-time

Lattuale legislazione olandese sul lavoro e la sicurezza sociale applica
rigidamente ai lavoratori part-time il principio del pro rata temporist. Al-
la fine degli anni *90 la normativa in materia era una delle piu avanzate

+ Questa sezione si basa sul lavoro condotto assieme a studiosi di diritto presso
I'Istituto Hugo Sinzheimer dell’Universita di Amsterdam (Visser, Wilthagen,
Beltzer e Van der Putte, 2004).

129

==
w»

UaSeTTI AN TOT, TISSTA o[



130

=~
W

PAESI BASSI. LAVORO PART-TIME E POLITICHE DI CONCILIAZIONE

tra i paesi europei. Di conseguenza né la legislazione europea, in par-
ticolare la Direttiva Ue 87/81/Ce sul lavoro part-time, né le decisioni
della Corte europea di Giustizia hanno introdotto cambiamenti signi-
ficativi nella legislazione olandese. Inoltre 1 Paesi Bassi sono uno dei
pochi paesi che hanno ratificato — lo hanno fatto nel 2001 — la Con-
venzione n. 175 e la Raccomandazione n. 182 dell’Oil (entrambe del
1994), mirate a migliorare le condizioni dell'impiego part-time e 1 di-
ritti del lavoratore part-time.

Vanno citate in particolare due misure: il divieto di discriminazione
previsto dalla legge sugli orari di lavoro (Wet verbod onderscheid arbeid-
sdunr, Wvoa) e la legge sulla regolazione degli orari di lavoro (Wer
aanpassing arbeidsdunr, Waa). La prima legge ¢ entrata in vigore il 1°
novembre 1996 e ha aggiunto 'articolo 7:648 al codice civile olande-
se, proibendo ai datori di lavoro di discriminare i dipendenti, in base
alla differenza degli orari di lavoro, nelle condizioni in cui questi lavo-
ratori avviano, prolungano o pongono termine a un contratto di im-
piego, a meno che vi sia una giustificazione oggettiva per una tale di-
scriminazione. Sono proibite clausole che siano in contrasto con que-
sto divieto. Se il datore di lavoro pone termine al contratto contrav-
venendo al divieto, oppure lo fa perché il lavoratore si ¢ appellato al
divieto in questione, la sua decisione ¢ soggetta ad annullamento. Lo
stesso divieto si applica ai datori di lavoro pubblici, secondo la previ-
sione dell’articolo 125¢g della legge sul personale delle amministrazioni
centrali e locali. LLa Commissione sul Pari trattamento (Commissie
Geljike Bebandeling), che si occupava gia dei casi di discriminazione in
materia di razza, sesso, eccetera, € incaricata di controllare la confor-
mita con la Wvoa. Questa Commissione non ¢ una corte di giustizia e
non puo quindi emettere sentenze giuridicamente vincolanti, ma i
suoi pareri sono tenuti in grande considerazione e generalmente ri-
spettati. Nei primi due anni successivi all'introduzione della Wvoa, la
Commissione si ¢ occupata di 25 casi. I suoi giudizi sembrano insiste-
re sui pagamenti pro rata e non accettare Idncapacita di pagare» o le
«difficolta economiche» come motivi per pagare di meno i lavoratori
part-times.

5 Questi giudizi implicano che 1 dipendenti part-time (donne) non debbano pit
fare riferimento alla legislazione indiretta derivante dalla legge sulle Pari op-
portunita (articoli 7:646 e 7:647 del codice civile) e dalla legislazione Ue in ma-
teria, nelle quali la discriminazione contro 1 lavoratori part-time potrebbe essere
considerata discriminazione contro le lavoratrici. Cid non escludeva qualsiasi



La legge sulla regolazione degli orari di lavoro (Waa) ¢ entrata in vigo-
re il 1° giugno 2000 ed ¢ il risultato di quasi nove anni di contrapposi-
zioni politiche. Essa rappresenta un atto legislativo di altissimo profilo,
poiché conferisce ai lavoratori il diritto, seppure a determinate condi-
zioni, di modificare unilateralmente i termini di un contratto di impie-
go gia esistente. Questa deviazione dalla normale teoria e pratica del
contratto (di lavoro) ha provocato critiche da parte dei giuslavoristi. I
lavoratori possono aspirare a una riduzione ¢ ad un’estensione dell’o-
rario di lavoro. Noi ci concentreremo sulla riduzione dell’orario, per-
ché questo puo essere considerato un diritto al lavoro part-time (Kuip e
Verhulp, 2000, p. 5).

La statuizione per legge di un diritto al lavoro part-time ha giocato un
ruolo di primo piano nel dibattito parlamentare a partire dal giugno
1993, quando il raggruppamento di sinistra dei Verdi cerco di intro-
durre per legge un nuovo diritto all'impiego part-time attraverso la
cosiddetta legge di iniziativa. Quando, nel 1996, questa proposta non
riusci a ottenere la maggioranza alla Camera Alta, il partito presento
una seconda legge di iniziativa in collaborazione con due det tre partiti
di governo, i social-democratici e i social-liberali. I cristiano-democra-
tici, all’epoca il principale partito di opposizione, proposero un’alter-
nativa poco prima delle elezioni del maggio 1998. Il governo che ne
risulto, ancora una volta una coalizione tra social-democratici, liberali
e social-liberali, agi velocemente e presento le sue proposte prima
della fine dell’anno. Dopo I'approvazione dei due rami del Parlamen-
to, la Waa ¢ diventata legge nel 2000. Un anno piu tardi ¢ stata inte-
grata nella legge quadro sul lavoro e assistenza (Kaderwet Arbeid en
Zorg, Kaz, 2001).

Il documento esplicativo della Waa sottolinea il fatto che la regolazio-
ne dei nuovi diritti ¢ finalizzata in primo luogo a incrementare
Pofferta di lavoro e, in secondo luogo, a trovare un migliore equilibrio
tra lavoro retribuito, lavoro di cura e altre responsabilita. La Waa de-
roga al principio della legislazione sul lavoro olandese — compensa-
zione alla disuguaglianza sociale — essendo finalizzata a stabilire un di-
ritto personale e individuale all'indipendenza economica per uomini e
donne, e un nuovo equilibrio nell’assegnazione delle responsabilita
private delle famiglie, andando cosi ben oltre il tradizionale terreno e
la sfera di interessi della legislazione sul lavoro. Il segretario di Stato

forma di discriminazione in base agli orari di lavoro, e con la nuova legge anche
1lavoratori maschi con contratto part-time possono rivendicare 1 loro diritti.
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non ha lasciato dubbi riguardo a queste finalita. Nelle sue parole essa
«riguarda I'indipendenza economica [...] e [...] le pari opportunita,
[riguarda] la partecipazione degli uomini alle responsabilita di cura,
che sono ad essa collegate, e [riguarda] la necessita di trovare un equi-
librio tra lavoro e vita privata in ogni fase della vita»s.

La legge sugli orari di lavoro del 1996 (Arbeidstijdenwet, Atw), che ha
sostituito la legge sul lavoro del 1919, si basa su argomenti analoghi
ma enfatizza la richiesta di maggiore flessibilita da parte delle aziende,
aspetto quest’ultimo menzionato, ma in maniera assai meno rilevante,
dal documento esplicativo della Waa. I’Atw prevede margini piu am-
pi per stabilire il limite normale e quello massimo degli orari di lavoro,
e consente di derogare alle norme obbligatorie, entro determinati li-
miti, in presenza di accordi formali con 1 sindacati o con i consigli
d’azienda (obbligatori nelle aziende con piu di 50 dipendenti). Nella
sua introduzione la legge sugli orari di lavoro sostiene che, in
un’economia moderna, i lavoratori devono avere la possibilita di con-
ciliare lavoro e impegni di cura, e di trovare quindi soluzioni variabili
e personali in materia di orario di lavoro. I datori di lavoro devono
dimostrare «una buona attitudine», come specificato dall’articolo
7:611 del codice civile, e tenere conto delle (nuove) responsabilita di
cura dei lavoratori’.

Ci si potrebbe meravigliare del fatto che il diritto sostanzialmente
unilaterale di adattare I'orario di lavoro sia stabilito per legge in un
paese che gia presentava 1 tassi d’occupazione part-time piu alti del
mondo. Una prima spiegazione sta nel fatto che, nei Paesi Bassi, 1 tas-
si d’occupazione part-time tra i lavoratori maschi sono ancora note-
volmente piu bassi — anche se le ricerche mettono in evidenza il desi-
derio degli uomini di ridurre I'orario di lavoro — di quelli delle lavora-
trici. Questo squilibrio ridurrebbe la possibilita per le donne di conci-
liare lavoro e responsabilita di cura, di sviluppare la carriera e di otte-

6 Documenti parlamentari della Camera Bassa, Sessione 1998-1999, 26 358, n. 3, p. 7.
7 Larticolo 6:258 del codice civile accenna a «circostanze impreviste» che pos-
sono sopraggiungere dopo la firma di contratti di impiego come motivo per
cambiare 1 contratti in questione. La Corte subdistrettuale di Groenlo ha stabi-
lito che «la buona attitudine» del datore di lavoro deve indurre quest’ultimo a
tenere seriamente in conto le richieste, fornendo giustificazioni in caso di -
fiuto quando esse riguardano lavoratrici che desiderano una cessazione parziale
del contratto in essere e la sua conversione in un contratto part-time in seguito
a circostanze familiari impreviste. Sentenze di questo genere, tuttavia, dimo-
strano la difficolta di rafforzare su queste basi 1l diritto al lavoro part-time.



nere una maggiore parita. Nella seconda meta degli anni *90 il cosid-
detto «modello di conciliazione», che invoca 'uguaglianza di ruoli fra
uomini e donne nel lavoro retribuito e nell’assistenza non retribuita, €
stato assunto ufficialmente dalla politica governativa e ha ottenuto
ampio sostegno dal Parlamento, ben oltre lo schieramento dei partiti
al governo (Plantenga, 2002). In questo contesto il diritto di lavorare
part-time ¢ diventato un tema politico di alto profilo, con un grande
valore simbolico e un costo modesto per le casse dello Stato. Inoltre
la giurisdizione fa spesso da «traino» per altri gruppi, ai quali gli statuti
o gli accordi non riconoscono gli stessi diritti. Si riteneva allora che
rafforzare la capacita degli uomini di negoziare con i datori di lavoro
orari piu corti avrebbe aiutato le donne nella loro negoziazione dome-
stica (vedere anche Szw, 2000).

ILa Wva stabilisce (art. 2) il principio per cui la richiesta, da parte di
una lavoratrice o di un lavoratore, di modificare il proprio orario di
lavoro dev’essere soddisfatta, a meno che non entri in conflitto con
gli interessi dell’aziendas. L’onere della prova ¢ a carico del datore di
lavoro. 1l lavoratore deve esplicitare la sua richiesta quattro mesi pri-
ma della data da lui stesso indicata per iniziare a lavorare part-time; la
lavoratrice o il lavoratore devono essere assunti da almeno un anno; la
richiesta dev’essere ripetuta ogni due anni; dev’essere presentata per
iscritto; il datore di lavoro deve consultare il lavoratore e dare una ri-
sposta scritta e ben argomentatas. Oltre alla clausola restrittiva sugli

8 L’articolo 2, sezione 12, stabilisce che questa misura non si applica alle azien-
de, impianti o organizzazioni che hanno meno di 10 dipendenti. Le organizzazio-
ni in questione devono stabilire le proprie regole e, secondo il ministero (Documents
parlamentari della Camera Alta, sessione 1999-2000, pp. 634-635), tali regole sono rite-
nute conformi alle normative generali in materia di orari di lavoro piu corti (ma non
pit lunghi), dato che in caso contrario sarebbero svantaggiate nell’assunzione del
personale. E vero che cio dipende dalla situazione del mercato del lavoro e, in ogni
caso, ¢ probabile che 1 giudici lascino alle piccole organizzazioni piena liberta di sta-
bilire 1 contenuti della regolazione aziendale, specificando semplicemente la volonta
del legislatore di non consentire lapplicazione dell’articolo 2.

9 La legge non propone una lista di tali interessi in conflitto. Per motivi di mag-
giore chiarezza il Segretario di Stato ha presentato in una lettera al Parlamento
una selezione di esempi giurisprudenziali in materia (Documenti parlamentar: della
Camera Bassa, sessione 1998-1999, 26 358, n. 25). Uno dei cast riguarda un pi-
lota della compagnia aerea Klm, che intendeva ridurre del 50% la propria setti-
mana lavorativa. La Corte ha deliberato che la Klm aveva giustamente respinto
la richiesta del pilota poiché, ai fini della sicurezza del pilota e dei passeggeri, ¢
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interessi in conflitto, la legge contiene altre due norme «aperte» sul re-
ciproco rispetto tra datori di lavoro e lavoratori in materia di distribu-
zione degli orari, entrambe incluse nella legge generale sul lavoro (at-
ticolo 7:611 del codice civile). Rispetto alla legge sugli orari di lavoro
del 1996 (Wta), la Waa offre meno possibilita agli accordi collettivi di
deviare dalla legge. Quando un accordo collettivo 7on prevede una
misura sull’estensione dell’orario di lavoro, il singolo datore di lavoro
puo cercare un accordo con il consiglio d’azienda o con la rappre-
sentanza del personale per escludere o modificare il diritto a prolun-
gare l'orario di lavoro. Non ¢ ammissibile una deroga corrispondente ri-
guardo al diritto di ridurre I'orario, cio¢ al diritto di lavorare part-time.
In due casi nei quali sono state trattate forme di discriminazione in
materia di orari di lavoro, la Corte subdistrettuale ha stabilito che le
denunce di violazione della Wvoa non fossero giustificate. Un caso ri-
guardava la corresponsione del salario anche durante il periodo di
malattia. I altro riguardava il pagamento dello straordinario a lavora-
tori part-time che facevano parte del consiglio d’azienda. Queste sen-
tenze confermano che la Waa lascia ai datori di lavoro poco spazio
per respingere una richiesta di lavorare part-time. In un altro caso, ri-
guardante un membro dello staff con un ruolo centrale nell’organiz-
zazione del lavoro, il giudice della Corte subdistrettuale (kantonrechters)
ha deliberato che i problemi organizzativi e 1 costi aggiuntivi provo-
cati dalla sua richiesta di lavorare part-time, e dalla conseguente ne-
cessita di assumere un’altra persona per le ore lasciate vacanti, non
sono ragioni sufficienti per respingere la richiesta, dal momento che
queste eventualita sono esplicitamente previste dai legislatorit. Se-
condo 1 documenti parlamentari ¢ esattamente questo il tipo di richie-
sta che dev’essere soddisfattott. In altri casi, di cui sono state protago-
niste lavoratrici che hanno lavorato part-time durante il congedo per
maternita, il giudice ha deliberato che il datore di lavoro non puo re-
spingere la richiesta di una dipendente di lavorare part-time dopo
I'inizio del suo periodo di congedo, dal momento che il datore di la-
voro ha gia sottoscritto accordi in questo sensot2. La Waa, tuttavia,

necessario volare con regolarita. Secondo la Klm la settimana lavorativa non
puo assolutamente scendere sotto '80% del tempo pieno.

10 Corte subdistrettuale di Zwolle, 12 ottobre 2000, K¢ 2000, 235.

11 Corte subdistrettuale di Haarlem, 12 maggio 2001, Jar 2001/17.

12 Vedere ad esempio: Corte subdistrettuale di Groningen, 23 marzo 2001, Jar
2001/87.



non stabilisce il diritto di modificare organizzazione degli orari di la-
voro. Di conseguenza i datori di lavoro non sono tenuti a soddisfare
la richiesta, da parte di una dipendente, di cambiare la settimana di la-
voro di 36 ore in quattro giorni di nove ore ciascuno invece di cinque
giorni di 7 ore e qualcosats. Queste richieste esulano dalla portata della
legge e finiscono per chiamare in causa il diritto di gestione da parte
della dirigenza aziendale. In queste materie i giudici sembrano inten-
zionati a lasciare qualche discrezionalita ai datori di lavoro.

Quattro anni dopo l'entrata in vigore della legge, iniziano a circolare
alcune ricerche su come 1 lavoratori utilizzano la legge. Secondo 1 dati
presentati dal governo con riguardo alla Waa, nei due anni e mezzo
che hanno preceduto questa valutazione circa un quarto dei lavoratori
— ¢li uvomini in numero leggermente piu alto delle donne! — ha avan-
zato al datore di lavoro la richiesta di lavorare meno ore. I datori di
lavoro hanno soddisfatto tre quarti di queste richieste, e i rifiuti hanno
riguardato in misura maggiore le aziende o gli impianti piu piccoli.
Oltre un quinto delle richieste avanzate da donne, contro un ottavo di
quelle avanzate da uomini, erano relative a un orario pzz /ungo e, di
queste, il 60% ¢ stato soddisfatto (MuConsult, 2003). Naturalmente
questi dati sono parziali in quanto soggetti ad una selezione; ad esem-
pio i lavoratori che desiderano cambiare I'orario di lavoro ma temono
il riftuto del datore di lavoro o la reazione negativa dei colleghi posso-
no decidere di non avanzare la richiesta. La conclusione del governo ¢
che la legge ¢ «soddisfacente» e «’obiettivo perseguito dalla Waa ¢
stato raggiunto», ma che occorre impegnarsi di piu per facilitare la
transizione dall'impiego part-time a quello a tempo pieno, in linea con
la raccomandazione del Consiglio europeo (Nap, 2004, p. 15).
Fouarge e Baaijens (2003) hanno analizzato le preferenze dei lavora-
tori in materia di orario di lavoro e il grado in cui questi ultimi hanno
cercato di cambiare l'orario e sono riusciti a realizzare le loro prefe-
renze in un periodo piu lungo. Anche i due autori confermano
I'impressione generale per cui / donne olandesi organizzano il lavoro retn-
butto in base alle responsabilita di cura e gli nomini olandesi organizzano le -
sponsabilita di cura in base ai loro impegni di lavoro. Le preferenze delle
donne in materia di orario sono inoltre determinate dalla presenza o
meno di un partner. Il fatto di essere single o di avere un partner non
sembra invece condizionare in ugual misura le preferenze degli uomi-
ni in materia di orario, né sembra avere influenza il fatto di avere figli.

13 Corte subdistrettuale di Amsterdam, 2 maggio 2001, Jar 2001/113.
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Secondo Fouarge e Baaijens, inoltre, solo una modesta proporzione di
lavoratori che dichiaravano di voler cambiare l'orario di lavoro lo
hanno realmente fatto nei due anni successivi. Ma questo ¢ un risul-
tato frequente nelle ricerche di questo tipo: le intenzioni dichiarate
spiegano solo una piccola parte dei comportamenti reali. Mentre di
solito sono in numero maggiore i lavoratori che desiderano lavorare
meno ore piuttosto che piu ore, gli autori sostengono in base ai loro
studi che il secondo desiderio — orari piu lunghi — ¢ piu facile da rea-
lizzare del primo. Il governo olandese tuttavia ¢ di opinione diversa, e
ritiene che troppo pochi lavoratori siano a conoscenza della possibi-
lita di richiedere orari di lavoro piu lunghi. Per questo intende avviare
una campagna di informazione (Nap, 2004, p. 15). Fouarge e Baaijens
concludono il loro studio osservando che i modelli di impiego ma-
schili sono piu stabili di quelli femminili. LLe donne sarebbero dunque
piu flessibili nell’adattare gli orari di lavoro, consentendo agli uomini
di rimanere «inflessibili». Questa considerazione ci introduce alla se-
zione finale.

4. Conclusioni. Prospettive su un'economia basata sui percettor:
di un reddito e mezz0

Nei Paesi Bassi ¢ stato un fenomeno a scoppio ritardato 'apprezzamento
del lavoro part-time soprattutto da parte delle donne, in particolare
quelle sposate, che considerano questa possibilita come un progresso
rispetto all’alternativa della rinuncia al lavoro. Da esso, infatti, deriva-
no redditi aggiuntivi e una capacita di spesa domestica, una (limitata)
indipendenza economica e sociale, e la possibilita di curare i propri fi-
gli piuttosto che affidarsi interamente a servizi esterni di assistenza al-
Pinfanzia (Visser, 2002). E pit probabile invece che paesi come la
Francia e il Belgio, dove esiste una tradizione di donne sposate che la-
vorano a tempo pieno, considerino un passo indietro il lavoro part-
time, proposto come mezzo per ridistribuire gli impieghi in un perio-
do di alta disoccupazione. E da notare che le nuove preferenze delle
donne si sono conciliate con le necessita del mercato del lavoro e
delle aziende non solo al tempo della crisi economica dei primi anni
’70 ma anche durante la ripresa degli anni successivi.

In un primo momento i politici e le istituzioni sono stati restii a so-
stenere e facilitare la crescita del lavoro part-time ma, all’inizio degli
anni ’80, il loro atteggiamento ¢ cambiato. Le regolazioni, compresi gli



accordi collettivi, la legislazione del lavoro e la normativa in materia di
sicurezza sociale, che avevano favorito il modello tradizionale del ma-
schio breadwinner per un arco di tempo che va da 50 a 100 anni, sono
cambiate in un arco di tempo particolarmente breve, inferiore a 20
anni, sotto I'influenza di forze sia nazionali che europee, tra cui sono
da annoverare i tribunali, le lobby femminili, 1 sindacati, i legislatori, 1
gestori dei fondi e i datori di lavoro. Nel 1996 la precedente legisla-
zione sulle pari opportunita e sui pari diritti, che combatteva la di-
scriminazione fra uomini e donne nel luogo di lavoro, ¢ stata estesa
allo scopo di porre su un piano di parita i lavoratori part-time e quelli
a tempo pieno. Nel 2000 i lavoratori olandesi hanno conquistato I’e-
sigibilita del diritto a lavorare part-time. Con la deliberazione di tale
diritto il legislatore ¢ andato oltre la parita dei diritti nel luogo di lavo-
ro e ha stabilito la responsabilita per la divisione degli impegni di la-
voro e di cura, materia non piu lasciata alla discrezionalita delle sin-
gole persone e delle famiglie. Rimuovendo tutte le barriere al lavoro
part-time, i legislatori hanno voluto promuovere un particolare tipo di
societa, basata su quello che ¢ definito modello di «conciliazione», in
cui sia gli uvomini che le donne assumono la responsabilita di produrre
reddito e di assolvere agli impegni di cura per le persone a carico
(Plantenga, 2002; Plantenga, Schippers e Siegers, 2000). In questo sce-
nario, il diritto di lavorare part-time e, piu in generale, /a normalizzazione
del lavoro part-time costituiscono la versione olandese del mercato del lavoro «morli-
do», che permette ai lavoratori di assolvere alle responsabilita di cura.

Un’economia part-time, tuttavia, non costituisce un paradiso part-time.
Le istituzioni, le politiche, 1 nuovi diritti e le nuove regolazioni not-
mative non hanno finora alterato significativamente le culture azien-
dali e le pratiche di gestione delle risorse umane. Molti uomini sono
tuttora restii a ridurre o ad adattare i loro orari di lavoro (Grunell,
2002), e molte donne hanno tuttora prospettive limitate e difficolta a
costruire carriere di alto profilo. Negli ultimi anni il numero di donne
che occupano posti di rilievo nella gerarchia aziendale ¢ aumentato in
misura poco significativa, con le sole eccezioni del settore sanitario e
di quello giudiziario (Opportunity in Bedrijf e Scp, 2002). Inoltre 1 dati
relativi all’esperienza danese rivelano che il lavoro part-time ha un
impatto significativo in termini di piu basse retribuzioni (future) sia
per gli uomini che per le donne, anche dopo il buon esito del passag-
gio ad un impiego a tempo pieno. Loccupazione attuale registra un
tasso di retribuzione oraria piu alto. Tuttavia questo effetto positivo si
traduce in un effetto negativo quando una persona ha lavorato part-
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time negli anni precedenti. Per gli uomini la battuta d’arresto ¢ solo
temporanea, dato che sono in grado di recuperare; le donne, invece,
sono incapaci di recuperare il loro svantaggio con riguardo alle perdite
salariali (Roman, Fouarge e Luykx, 2004).

La crescita del lavoro part-time presenta molti aspetti analoghi nei Paesi
Bassi, in Germania e nel Regno Unitoi. In primo luogo, i tre paesi si
basavano sul modello del reddito familiare unico, anche se Ieffetto di
un tale modello sui tempi di lavoro delle donne era differente sia nei
diversi paesi che al loro interno. In Germania c¢’¢ una forte distanza
fra Est e Ovest, con marcate differenze nei livelli di partecipazione al
mercato del lavoro e di lavoro part-time, sia prima che dopo la riuni-
ficazione. Il modello del maschio breadwinner presente in Germania
Ovest ha scoraggiato la partecipazione attiva delle madri con figli pic-
coli. introduzione di accordi per congedi di lungo periodo ha infatti
favorito, forse in modo non intenzionale, 'uscita dal mercato del la-
voro (Buddelmeyer e al., 2004; Ce, 2004). In tempi piu recentt il lavo-
ro part-time ¢ stato incentivato ed ¢ in crescita, ma non vi ¢ segno di
interesse all'impiego part-time da parte degli uomini. Al contrario, fi-
no alla riunificazione del 1990, il lavoro a tempo pieno era la norma
per le donne della Germania Est, mentre la crescita del lavoro part-
time fra queste ultime ¢ spesso frutto di una spinta involontaria.
I’eredita del modello fondato sul maschio breadwinner influenza anche
la crescita del lavoro part-time femminile nel Regno Unito, con note-
voli differenze lungo la linea dell’appartenenza etnica. Il lavoro part-
time si ¢ diffuso fra le donne bianche, mentre le donne appartenenti a
minoranze etniche in condizioni socio-economiche analoghe lavorano
piu spesso a tempo pieno. Nei Paesi Bassi 1 livelli di lavoro part-time
appaiono piu omogenei per tutti 1 gruppi di donne.

Nei Paesi Bassi, ma anche in Germania e nel Regno Unito, il lavoro
part-time si ¢ sviluppato come una seconda scelta per molte lavoratrici,
in particolare donne che cercavano un impiego retribuito o ne aveva-
no necessita. Il lavoro part-time era preferito all’esclusione dal mer-
cato del lavoro o alla disoccupazione (senza alcuna possibilita di per-
cepire redditi, e con pochi diritti o benefici) ma, con tutta probabilita,
non era preferito ad un impiego a tempo pieno, con retribuzioni, di-
ritti e benefici a pieno titolo. In tutt’e tre i paesi era dunque presente il
pericolo della marginalizzazione, soprattutto nella prima fase di cre-
scita del lavoro part-time. Abbiamo dimostrato che nei Paesi Bassi

14 Questa sezione ¢ tratta dall’analisi di Yerkes e Visser, 2005.



questo rischio ¢ stato contenuto grazie alla «normalizzazione» gra-
duale del lavoro part-time, riducendo ma non eliminando del tutto le
differenze nei benefici e nelle retribuzioni rispetto al lavoro a tempo
pieno. La diffusione del lavoro part-time in tutti i settori e in tutte le
professioni sta a indicare il buon esito di questo processo, anche se la
natura fortemente sessista del lavoro part-time, oltre alle piu scarse
opportunita di formazione e di carriera, pongono una serie di ostacoli
e limiti che rendono arduo definire del tutto soddisfacente il lavoro
part-time. In Germania vi sono le condizioni per un approccio positi-
vo, anche se l'accettazione di questa strategia appare soggetta a resi-
stenze piu forti, specie fra le parti sociali ma, forse, fra gli stessi lavo-
ratori tedeschi, sia maschi che femmine. Nel Regno Unito, invece, il
lavoro part-time si ¢ sviluppato in un contesto assai meno regolato e,
di conseguenza, ¢ piu spesso associabile con I'impiego marginale, con
retribuzioni basse e con una scarsa formazione professionale. Una
strategia qualitativa di normalizzazione, capace di migliorare 1 diritti e
Pattrattiva del lavoro part-time, richiederebbe uno sforzo congiunto
ben maggiore e ben piu mirato da parte del governo, dei sindacati e
dei datori di lavoro.

Concludiamo con alcune domande riguardanti la crescita del lavoro
part-time fra le donne, a cul questo saggio non ha dato risposta. Per-
ché le donne olandesi continuano a lavorare part-time nonostante le
maggiori opportunita di trovare impieghi a tempo pieno e la rapida
caduta dei tassi di disoccupazione? Perché non seguono lo stesso per-
corso delle donne danesi? Quanto sono importanti o decisivi per tali
sviluppi 1 diritti al congedo e 1 servizi di assistenza all'infanzia? Come
sono cambiati e che forma hanno assunto le norme in materia di orari
di lavoro e di riposo, di lavoro a tempo pieno e di lavoro part-time?

Il fatto che le donne olandesi non siano passate massicciamente dal-
I'impiego part-time all'impiego a tempo pieno o, in ogni caso, non ab-
biano scelto di lavorare piu ore rispetto a quando il mercato del lavo-
ro era molto piu limitato, verso la fine degli anni *90, ha disorientato
gli economisti del lavoro (vedere Euwals e Hogerbrugge, 2003). Puo
essere vero pero che per molte persone, soprattutto donne, 'im-piego
part-time si sia trasformato da seconda scelta a prima scelta, nonostante gli
svantagei in termini di valore del lavoro e di risultati materiali? Alte
retribuzioni e livelli di vita elevati fanno si che molte coppie olandesi
si possano permettere di vivere con una retribuzione o con un salario
e mezzo, allo stesso modo in cui le generazioni precedenti potevano
vivere con una sola fonte di reddito (Plantenga, 1993; Visser 2002). La
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situazione puo essere diversa per paesi con basse retribuzioni come il
Portogallo, ma anche per luoghi come la Danimarca, dove 'impiego a
tempo pieno ¢ diventato non solo la norma ma anche una necessita
economica (Rasmussen, Lind e Visser, 2005).

I dati riportati nella tabella 4, tratti dall’Indagine Ue sulla forza lavoro,
mettono anch’essi in evidenza quanto diversa sia la realta del lavoro part-
time nei Paesi Bassi. Non solo perché il lavoro part-time ¢ molto piu
diffuso, anche tra gli uomini, ma anche perché le persone rispondono
frequentemente che «non sono alla ricerca di un impiego a tempo pie-
now». Questo aspetto ¢ riscontrabile in tutte le indagini sulla materia.

Tabella 4 - Incidenza del part-time e ragioni per lavorare part-time

Quota Ragioni per lavorare part-time: Indice part-time
part-time volontario

Cura Istruzione Nessuna  Impossibilita

ricerca di trovare
del tempo i tempo
pieno pieno

Maschi @ @ ©) O Q] #:05)
Paesi Bassi 14,8 — 2,7 10,0 0,4 25,00
Danimarca 10,0 2.4 5,5 2,4 1,2 2,00
Svezia 55 0,2 0,9 1,2 0,9 1,33
Regno 75 0,3 3.1 1,2 1,2 1,00
Unito

Germania 4,5 1,3 0,9 1,3 1,0 1,30
Francia 3,6 0,0 — 1,7 1,7 1,00
Italia 1,6 0,0 0,1 0,4 1,4 0,29
Ue 15 4,6 0,2 1,1 1,5 0,8 1,88
Ue 10 2,1 0,0 0,0 0,5 0,5 1,00
Femmine (1) (@ () @ ©) (4:0)
Paesi Bassi 60,9 32 3,6 48,6 1,1 44,18
Danimarca 28,5 1,0 7,0 15,3 38 4,03
Svezia 25,5 45 1,7 9,5 4,1 2,32
Regno 39,6 18,0 45 7,0 2,1 3,33
Unito

Germania 38,0 239 1,5 59 4,8 1,23
Francia 24.8 1,2 — 15,2 6,3 2,41
Italia 132 0,0 0,3 4.4 2,7 1,63
Ue 15 294 10,4 1,8 9,4 3,6 2,61
Ue 10 53 0,5 1,2 1,3 1,8 0,72

Fonte: Eurostat, dati Eu/fs presentati in Ce, 2005 sotto I'indicatore 13.



Possiamo assumere queste risposte per affermare che il lavoro part-time
¢ diventato realmente la scelta preferita? La risposta non ¢ univoca, pet-
ché gli interessati possono essere ancora condizionati dalla scarsa di-
sponibilita di servizi di assistenza all'infanzia di qualita elevata, e posso-
no ritenere insufficienti gli accordi sui congedi negli impieghi a tempo
pieno. Si tratta di condizionamenti reali, e il governo riconosce che essi
impediscono spesso a coloro che hanno responsabilita di cura di sce-
gliere orari di lavoro piu lunghi. Da questo punto di vista i Paesi Bassi
seguono a grande distanza i sistemi di welfare dei paesi nordici.

I contrasto con la Danimarca ¢ significativo. In Danimarca I'impiego
part-time fra le donne ha raggiunto il punto piu alto nel 1978 e, da allo-
ra, si ¢ ridotto della meta. Oggi, secondo ’Ocse (2004), «solow il 22% di
tutte le donne occupate hanno un impiego part-time. Tra gli uomini
Iincidenza del lavoro part-time ¢ raddoppiato. Questo fenomeno ¢ pre-
sente anche nei Paesi Bassi e nel Regno Unito, ed ¢ dovuto anche al
fatto che molti studenti cercano di rimpolpare le loro borse di studio la-
vorando part-time. Il declino del lavoro part-time fra le donne danesi
puo essere in parte dovuto all'introduzione di nuove tasse e ai cambia-
menti intervenuti nel sistema di indennita contro la disoccupazione, che
hanno reso gli impieghi part-time meno attraenti. Molti segni indicano
tuttavia che le donne danesi, al contrario di quelle olandesi, hanno una
forte preferenza per I'impiego a tempo pieno e per condizioni di impie-
go uguali a quelle degli uomini (Rasmussen, Lind e Visser, 2005, p. 606).
Le donne danesi possono usufruire di servizi di assistenza all'infanzia e
di intese sui congedi di gran lunga migliori di quelli a disposizione delle
colleghe olandesi, e pagano anche per avere tali servizi e tali regolazioni
attraverso una piu severa imposizione fiscale. Secondo i dati della
Commissione europea (2000, p. 24) le donne danesi sono molto al di
sotto della media Ue quanto a volonta di lavorare meno ore, e sono an-
che meno entusiaste della riduzione dell’orario di lavoro rispetto ai loro
colleghi maschi. Senza dubbio I'impiego a tempo pieno risolve molti
problemi relativi alla dipendenza economica e agli svantaggi, in termini
di retribuzioni e carriera, che hanno origine dal modello di part-time
olandese. Ma esso produce anche una compressione del tempo, quella
«mancanza di tempo» (Clarkberg e Merla, 2003) e il corrispondente
stress lavoro-famiglia (vedere Cousins e Tang, 2004) che sono caratteri-
stici delle famiglie con due fonti di reddito.

II modello di «conciliazione» olandese si ¢ consapevolmente caratteriz-
zato per la volonta di far confluire il modello di lavoro femminile, ba-
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sato sulla conciliazione fra impiego retribuito e impegno di cura non
retribuito, nel modello dominante, applicabile anche ai maschi e ai padri
(Plantenga, Schippers e Siegers, 2000). I progressi sulla via della condi-
visione degli impegni di cura non retribuiti tra uomini e donne sono
stati limitati. E non ¢’¢ dubbio che I'attuale divisione del lavoro tra im-
piego maschile a tempo pieno e impiego femminile part-time lascia alle
donne la maggior parte degli svantaggi, nonostante i progressi e la mag-
giore liberta di scelta che 'opzione part-time ha consentito alle donne
(e, in teoria, potrebbe consentire agli uomini). Date le loro forti prefe-
renze per il lavoro part-time, sarebbe davvero sorprendente se le donne
olandesi adottassero in breve tempo il modello danese o svedese basato
sul tempo pieno, affidando a servizi esterni alla famiglia la cura dei pro-
pri figli e delle persone a carico per l'intera giornata, anche qualora po-
tessero permetterselo da un punto di vista finanziario. Dal nostro punto
di vista ¢ la necessita economica piuttosto che la scelta voluttuaria a
poter incrinare il modello part-time, basato su una fonte di reddito e
mezzo, e a mettere in discussione le misure da esso introdotte. Un lun-
go periodo di stagnazione e di arresto dei salari reali potrebbe spingere
le giovani generazioni verso un modello basato sulla famiglia con dop-
pia fonte di reddito. L’impiego part-time ¢ stato parte del miracolo
olandese. Il suo futuro e, certamente, il superamento dei suoi limiti di
genere, avrebbero bisogno di un altro miracolo.
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