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nota cautelativa -Avverto subito che non seguo più puntualmente tutte le vicende sindacali. E' possibile quindi che mi manchino elementi importanti di informazione. Pregherei di segnalarmeli, distinguendo però quelli utili a “completare” il ragionamento e quelli che, invece, lo mettono in questione.

            1. “...aber etwas fehlt”: il seminario di Todi sulla contrattazione

Nella bellissima opera di Brecht e Weill, Ascesa e caduta della città di Mahagonny, c'è una scena in cui i vari personaggi cantano le lodi della città: c'è pace ed armonia, c'è gin e whisky a buon mercato, se vuoi mangiare un pesce hai solo da pescarlo, puoi guardare il mare mentre dolce scende la sera... Ma Jim non è convinto e, ad ogni verso (cantato), risponde (parlando) “...aber etwas fehlt”, però manca qualcosa...

Leggendo i testi del seminario tenuto dalla Cgil a Todi, davanti a una scelta platea di quadri dirigenti, ci sono un sacco di cose condivisibili, con cui non si può che essere d'accordo, ma – via via – cresce l'impressione che etwas fehlt, che “manca qualcosa”.

Vediamo un po' più da vicino che cos'è questo qualcosa che manca: o nel senso di veri e propri “vuoti”, o nel senso di indeterminatezze che provocano ambiguità. Mi baserò esclusivamente sulla relazione di Susanna Camusso e sulle conclusioni di Epifani – visto che il resoconto dei lavori, che li accompagna nel documento che ho ricevuto, non dà alcun conto degli interventi (a quanto pare numerosissimi) nel dibattito. Naturalmente, non farò un'analisi dettagliata, ma sceglierò alcuni, pochi temi che mi paiono particolarmente rilevanti.
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Partiamo dalla relazione Camusso.

L'affermazione che “tutti” i contratti di categoria finora rinnovati, tranne quello dei metalmeccanici, sono stati unitari è formalmente vera ma fuorviante. Poco dopo, si nota come il rinnovo del biennio contrattuale nella funzione pubblica sia stato separato, ed accompagnato da norme della finanziaria che determinano un blocco salariale. Ciò significa che le due categorie sindacali più numerose sono oggi sottoposte a un “regime separato”.

Non solo: ma almeno uno, e non dei minori, contratti nazionali firmati unitariamente, e cioè quello dei chimici, è stato oggetto di dure critiche nella CGIL – da tutte le parti, compresa la maggioranza e il segretario generale.

Il quadro che ne esce è, dunque, indeterminato e ambiguo.

Ma veniamo a un punto-chiave: la contrattazione di secondo livello. Giustamente, Camusso ne fa una dura critica: questo livello contrattuale si è progressivamente isterilito, fino a ridursi quasi esclusivamente alla contrattazione del premio di risultato.

Ma “qualcosa manca”. Perchè le cose sono andate così? Per l'eccessiva “prescrittività” del contratto nazionale, come sembra suggerire Camusso? Prendiamo il tema professionalità-inquadramento, giustamente sottolineato nella relazione. Davvero il CCNL impediva di sviluppare su di esso una contrattazione articolata, sia pure con alcuni “limiti di quadro”? E perchè i vari contratti nazionali (con qualche eccezione) hanno demandato il tema a commissioni paritetiche che non hanno concluso niente?

Manca un bilancio autocritico dell'azione del sindacato, a partire dalle categorie della CGIL: esso non è stato “imprigionato” da contratti e accordi sindacali eccessivamente rigidi e prescrittivi, ma, spesso, non ha saputo neanche utilizzare i margini che questi offrivano.

Analoghe “mancanze” ed ambiguità troviamo sul tema turni/flessibilità. Manca, intanto, una distinzione di base tra diverse situazioni, che richiedono diversi approcci. Ad esempio:

· situazioni dove la turnistica è determinata dalle caratteristiche del ciclo produttivo (ciclo continuo) e situazioni dove nasce da esigenze di massimizzare l'utilizzazione degli impianti;

· situazioni dove la flessibilità è programmata e situazioni dove questa è richiesta “sul momento”;

· situazioni dove le concessioni su turni e flessibilità sono compensate da riduzioni d'orario e situazioni dove non lo sono affatto.

Questo rischia di dar luogo a una subordinazione al “principio” della flessibilità (e di livelli di utilizzo degli impianti) “a priori”, che impediscono una contrattazione efficace.

Ma veniamo al tema centrale: la ridefinizione delle regole contrattuali. Camusso dice, ad esempio, che “il contratto nazionale si difende ridefinendo i suoi ambiti”, ma non indica – se non in termini estremamente generici – quale “ridefinizione” si propone. O ancora: parla di una proposta che “sappia scombinare le carte”, ma non dice quale.
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Queste “mancanze” sono ancora più evidenti nelle conclusioni di Epifani, che pure avrebbero dovuto “tirare le somme”, proponendo un'ipotesi di linea.

Epifani ribadisce che la CGIL deve andare ai tavoli generali sulla contrattazione con una “sua proposta”, ma non dice quale! Dice anche che questa proposta andrà discussa nella CGIL a tutti i livelli: ma su cosa discuteranno “tutti i livelli” se questa proposta non c'è?

A questo si aggiungono alcune “perle”. Esempio: “il conflitto come fine non ci porta da nessuna parte”. Con chi ce l'ha? Non certo con qualche sindacato – di qualsiasi tipo, più radicale o più moderato: infatti, per qualsiasi sindacato, il conflitto è uno strumento per arrivare a un negoziato e un accordo.

In più, la giusta e realistica constatazione dei rapporti di forza sfavorevoli, determinati o acuiti dalla crisi, in cui si trova oggi il sindacato rischia di assumere toni “fatalistici”, in cui tutto ciò sembra il portato ineluttabile della globalizzazione (compresa la scomparsa del “modello renano” di intreccio tra contrattazione e Welfare State). Come mai il sindacato tedesco riesce (sia pure concedendo a volte pesanti contropartite) a difendere l'occupazione in molti punti-chiave? Di questo non si parla.

Allora. Potremmo fare un “processo alle intenzioni”, dicendo che vuoti e ambiguità sono “voluti”, per lasciarsi mano libera in una trattativa, che ristabilisca un qualche livello di unità sindacale “al ribasso”. Non cadiamo in questa tentazione. Sta di fatto che, se la CGIL non si presenta ai “tavoli” con una sua proposta, sarà ancora una volta costretta a “giocare di rimessa” sulle proposte altrui, trovandosi nell'alternativa tra rifiutarle isolandosi o scendere su quel terreno perdendo ulteriori pezzi di autonomia di classe.

Queste proposte autonome della CGIL devono essere per forza “innovative”? In certo senso sì, perchè anche le più che giuste proposte “conservatrici” di diritti e regole contrattuali sacrosanti sono proposte di “ripristino”, e quindi di cambiamento, in una situazione devastata da accordi e norme legislative che hanno minato il sistema di relazioni industriali vigente. E allora è giusto formularle tenendo conto dei mutamenti intercorsi nella struttura produttiva ed occupazionale. Ma vanno definite: se no, l'”egemonia” è degli “altri” - imprenditori, governo, o sindacati scissionisti che siano.
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2. alle radici dell'attuale debolezza del sindacato:

qualche spunto di riflessione

La debolezza della capacità contrattuale sui luoghi di lavoro, la carenza di una “proposta autonoma” sull'assetto contrattuale vengono messe in rilievo, in forme varie, nei discorsi e nei documenti della CGIL, sia “ufficiali”, sia di maggioranza, sia di minoranza. Ma non sono fenomeni nuovi, emersi in quest'ultima fase caratterizzata dalla “crisi globale”; sono fenomeni presenti da tempo, che – in misure e forme diverse – segnano in qualche modo l'ultimo trentennio della CGIL. Quali sono le loro cause, le loro radici? Non pretendo certo di farne una compiuta analisi e interpretazione; mi limiterò ad alcuni “spunti di riflessione”, non sistematici e un po' “alla rinfusa”.

La concertazione e lo “spirito della concertazione”.

Molto spesso, nei discorsi della “sinistra” CGIL, tutto viene attribuito alla “concertazione”: sarebbe questa l'origine di tutti i mali. Questa diagnosi è obiettivamente falsa, ma contiene un elemento di verità.

E' falsa, perchè la concertazione è inevitabile se si devono definire in modo tripartito alcune regole generali delle relazioni industriali (o alcune direttrici generali di politica economica): cosa tanto più inevitabile dopo la “caduta” delle relazioni industriali degli anni '70, largamente costruire sui rapporti di forza e mai “stabilizzate istituzionalmente”. Di qui, accordi come quelli del luglio 92 e del luglio 93: il primo prevalentemente “distruttivo” e “di cedimento”, il secondo parzialmente ricostruttivo di un sistema di relazioni industriali in cui, in particolare, fossero riconosciute la contrattazione di secondo livello e le forme di rappresentanza sindacale aziendale.

Certo, accordi del genere erano, al tempo stesso, un elemento di ricostruzione e una “gabbia”. Il problema è che, molto spesso, il sindacato non ha neanche utilizzato adeguatamente gli “spazi di questa gabbia” (e talvolta ha contribuito a restringerli: si vedano i continui allargamenti dei “margini dei padroni” sulla flessibilità, concessi dalla contrattazione di categoria e aziendale).

In questo c'è stata una paradossale “ convergenza oggettiva” di posizioni “di destra” e “di sinistra”. La destra si caratterizzava per quella che potremmo chiamare (parodiando il gergo sindacale) una “introiezione del punto di caduta”: cioè si assumeva fin dall'inizio, nella piattaforma, quello che

avrebbe se mai potuto essere un compromesso conclusivo – introiettando, cioè assumendo come proprie, quelle che erano le “compatibilità della controparte”. Ma la “sinistra” contribuiva a questo, adottando – contrariamente a quella che era una sana tradizione sindacale – le interpretazioni più restrittive degli accordi-quadro: anziché “forzarli” per allargarne gli spazi, si preferiva “denunciarne i vincoli”; tra l'altro, questo era un segnale di “degenerazione burocratica” del sindacato, in cui le ragioni della polemica interna prevalevano sulle esigenze pratiche di sfruttare tutte le possibilità degli accordi in funzione delle esigenze dei lavoratori.
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Il “vincolo unitario” con Cisl e Uil

In modo non dissimile ha funzionato il meccanismo del “vincolo unitario” con Cisl e Uil, finchè questo (pur con alterne vicende) è esistito. Ci si è dimenticati che il più alto livello di unità fu raggiunto quando il sindacato aveva le posizioni più radicali: ovviamente, quella stagione non poteva essere riprodotta, ma ciò non rendeva scontata la conclusione opposta, cioè che il rapporto unitario era inevitabilmente proporzionale al grado di moderazione. Questo, da un lato, ha contribuito a quella “introiezione del punto di caduta” di cui parlavo prima, dall'altro ha portato a vedere con sospetto ogni esigenza unitaria, vista come sinonimo di “appiattimento moderato”.

Diversamente dalla CGIL dei “vecchi tempi” (ne parlerò meglio più oltre), che aveva sue proposte autonome, spesso molto avanzate, e – al tempo stesso – su tutte provava a proporre l'unità.

La situazione si ripropone in modo più drammatico oggi, di fronte alle posizioni scissioniste di Cisl e Uil: ogni tentativo di ricostruire livelli di unità suscita “sospetti di cedimento” (non sempre infondati, ma non “fondati a priori”), e sembra quasi che l'unica scelta di sinistra sia quella del rifiuto di ogni rapporto unitario e dell'auto-isolamento (cioè, alla fin fine, dell'impotenza).

Emblematica è la vicenda dei numerosi contratti nazionali di categoria firmati in questi mesi di divisione sindacale: c'è chi li ha difesi a priori e chi li ha condannati a priori – in ambedue i casi “in quanto unitari” - ed è mancata un'analisi critica e “disaggregata” dei vari contratti, per vedere quali effettivamente uscivano dalla logica del famigerato accordo separato interconfederale, e quali invece ne subivano la logica; e quali rapporti di forza stavano dietro agli uni e agli altri.

La rottura di continuità nella rappresentanza sindacale aziendale

Conviene però risalire anche più indietro. Nel corso degli anni '80 (e in particolare con la rottura definitiva delle ultime strutture unitarie di categoria nell'84) si è determinata una “cesura” nella storia delle rappresentanze sindacali di fabbrica. L'esperienza dei delegati si è progressivamente estinta, e solo dopo l'accordo del luglio 93 si sono formalmente ricostruite (non dappertutto!) strutture unitarie di rappresentanza sindacale, cioè le RSU. Che, come tutti sappiamo, sono molto diverse dai delegati “originari”. Ma non si è fatta un' adeguata analisi/valutazione di questa differenza, vedendo ad es. quanto era opportuna o inevitabile, quanto costituisce un arretramento, quali funzioni svolge e quali no, come intervenire su di essa (magari in molti singoli casi lo si sarà anche fatto, ma non in termini generali che coinvolgessero l'intero sindacato). Anche in questo caso, alla base sta un mancato bilancio critico dell'esperienza dei delegati: c'è probabilmente chi la considera sbagliata o comunque superata, chi si limita a rimpiangerla, ma il problema di come organizzare oggi una rappresentanza sindacale democratica ed efficiente sui luoghi di lavoro non viene affrontato adeguatamente.

La formazione dei gruppi dirigenti e la burocratizzazione

La CGIL che, partendo dalla svolta del '55, sviluppò una linea che condusse alla ripresa delle lotte e dell'unità sindacale, aveva un tessuto di quadri dirigenti fatto essenzialmente di due componenti:
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da un lato, operai professionali (in gran parte comunisti ed espulsi dalle fabbriche per la repressione padronale), dall'altro, “rivoluzionari di professione” (operai ed intellettuali) forgiati dalla lotta antifascista. Un quadro dirigente che, in parte, produsse anche forti resistenze al cambiamento; ma la parte che lo promosse e lo assunse lo seppe portare avanti con straordinaria efficacia.

Qual'è la composizione dei quadri dirigenti della CGIL di oggi? I quadri di origine operaia prodotti dalla “generazione dei consigli” non hanno, in genere, lo stesso “spessore” politico-culturale dei vecchi operai professionali comunisti; i quadri non provenienti dai luoghi di lavoro non sono, in genere, stati “temprati” da esperienze di lotta paragonabili a quelle del passato.

Tutto ciò, insieme ad altri fattori (collegati agli aspetti prima elencati – e più in generale agli aspetti di “istituzionalizzazione” del sindacato, inevitabilmente connessi alla conquista di una funzione riconosciuta, e quindi non di per sé negativi) contribuisce a tendenze alla burocratizzazione, facilmente osservabili nel modo di funzionare del sindacato oggi. Il tempo e le energie dedicati alle diatribe interne e agli assetti dell'apparato organizzativo sono fortemente cresciuti rispetto al tempo e alle risorse “proiettati verso l'esterno”, cioè verso i lavoratori. (Naturalmente, si tratta di un processo lungo e complicato, fatto di molti “passaggi intermedi” e su cui hanno influito molti altri fattori, che qui non analizzo).

3. 1955 e 1980: un'autocritica feconda

e un mancato bilancio critico

Ripartiamo da un po' indietro. Il processo autocritico avviato dalla CGIL nel 1955 aprì una stagione feconda, gettando le basi per una nuova autonomia sindacale e per una crescente unità tra i sindacati. Non fu un processo pacifico, fu segnato da incertezze (lo stesso Di Vittorio aprì in modo “conservatore” lo storico direttivo del '55, e poi – con la grande onestà/intelligenza politica che lo contraddistingueva – lo chiuse con una scelta decisamente innovatrice), da resistenze interne ed esterne (es. settori del PCI). Ma avviò uno straordinario percorso.

Quella “svolta” aveva in sé molti elementi importanti: non solo l'aspetto con cui viene in genere ricordata, cioè la scelta della strategia sindacale articolata contro la centralizzazione, ma la scelta di una crescente autonomia della CGIL dai partiti (e le contraddizioni col PCI in occasione dei “fatti di Ungheria” lo confermeranno). Ma l'aspetto centrale, se non altro per i temi che stiamo trattando qui, consisteva nel ripartire dalla condizione di lavoro per ricostruire la forza contrattuale del sindacato.

Una scelta a cui sottendeva un'importante innovazione nell'analisi del capitalismo italiano (rispetto alle teorie, allora dominanti nella sinistra, sul capitalismo arretrato e “straccione”), ma che – soprattutto – si traduceva in una elaborazione rivendicativa che partiva dalla prestazione di lavoro per costruire una strategia più ampia, sintetizzata con la parola d'ordine “contrattare tutti gli aspetti del rapporto di lavoro”.

Dopo la sconfitta dell'80, non c'è stata un'analoga capacità di bilancio critico. (Tra l'altro, è stata proprio questa incapacità a trasformare un accordo, difensivo ma non catastrofico, come quello
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della Fiat nell'ottobre 80, in una “sconfitta storica”). La CISL, ad esempio, ha fatto questo bilancio, ripudiando in blocco la strategia degli anni '70, e avviando una “svolta a destra” di cui oggi godiamo gli effetti estremi. In CGIL, la mancanza di un bilancio esplicito e “globale” ha fatto sì che coesistessero ambiguamente diverse posizioni: chi di fatto condivideva la valutazione della CISL ma non osava dirlo apertamente; chi si limitava a rimpiangere i “bei tempi andati”, imputando in qualche modo la sconfitta al “tradimento dei vertici”; chi tentò di trarne una “lezione innovativa”, come Sabattini con la strategia della codeterminazione – che però restò largamente “sulla carta”.(1)

                 (1) vedi nota sui delegati, alla fine del testo

Ma interrompo qui queste “considerazioni retrospettive”, per passare direttamente a un interrogativo: la strategia di ripartire dalla condizione di lavoro, con cui la CGIL avviò la sua “rinascita” nel 1955, è ancora riproponibile oggi? Ovviamente – anche per la mia esperienza e formazione, oltre che per molteplici ragioni “oggettive” - sarei portato a rispondere di sì: ma è opportuna un'analisi un po' più attenta e critica del problema.

        4. ripartire dalla condizione di lavoro?

La risposta (per quelli della mia generazione) sembrerebbe ovvia, e molte sono le suggestioni in proposito anche nei documenti ufficiali della CGIL, sia di maggioranza che di minoranza – se non fosse che questo avviene da tempo, ma senza adeguato riscontro nella pratica del sindacato.

In realtà, la risposta non è così ovvia – perchè sia efficace sarebbe necessaria una ricognizione di

cosa è cambiato nella condizione di lavoro. 

Provo ad offrire qualche spunto in proposito, partendo da una ipotesi: che quella impostazione sia tuttora feconda, ma partendo dalla sua “formulazione più ampia”, riferita cioè non solo agli aspetti della prestazione di lavoro in senso stretto, ma alla linea più complessiva di contrattazione di tutti gli aspetti del rapporto di lavoro.

In sintesi, la mia idea è questa: la centralità della condizione di lavoro rimane valida, ma il mix e le “priorità interne” di questa condizione sono profondamente mutati.

Ciò è evidente già solo se diamo uno sguardo al quadro generale della struttura dell'occupazione:

· è mutato il peso rispettivo di industria e terziario

· è mutato il peso rispettivo di operai e impiegati (nb. - anche se questo non è il riflesso meccanico e diretto del precedente mutamento)

· è mutato il peso rispettivo di lavoro manuale e intellettuale (anche qui, nb. - non deriva da una corrispondenza meccanica “lavoro operaio = manuale”, “lavoro impiegatizio = intellettuale) (2)

                          (2) (su questo, cfr. nota al fondo del testo)

· è mutato il peso rispettivo dei lavori “stabili” e dei lavori precari

· si è confermata la prevalenza del lavoro dipendente, ma è profondamente mutata la composizione e la natura del lavoro “autonomo”.
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In parallelo, abbiamo avuto altri mutamenti “dal lato della forza-lavoro”. Per citarne solo due:

· l'aumento del livello di scolarità

· la crescente presenza femminile.

Insomma, rispetto a quando la strategia (vincente!) della “contrattazione di tutti gli aspetti del rapporto di lavoro” fu formulata nel 1955, molte cose sono cambiate (com'era inevitabile). Vediamo, per accenni sommari, alcune delle possibili implicazioni di questi cambiamenti in termini di strategia rivendicativa.

I classici problemi della prestazione di lavoro, da cui partì (in tempi lunghi e con fatica) la ripresa sindacale degli anni '60-70, erano in ultima analisi riducibili a due: i tempi/carichi di lavoro e i problemi di nocività (nella forma “tradizionale” o in quella nuova, definita da Ivar Oddone come “quarto fattore”).

Questi problemi persistono in misura ampia, ma si sono “ridislocati”. Per quanto riguarda i problemi dei tempi/carichi di lavoro:  nell'industria – a causa delle innovazioni tecnologiche – la loro area si è (relativamente!) ridotta, ma in compenso si sono enormemente espansi nel terziario: molti lavoratori nei call centers o nella grande distribuzione sono esempi del “nuovo taylorismo”.

Corrispondentemente, si sono “ridislocati” i problemi di nocività: si sono in parte ridotte le aree di nocività “tradizionale” (pensiamo – tanto per fare qualche esempio – all'eliminazione di lavorazioni con l'amianto, o alle trasformazioni nella verniciatura, o alla chiusura di alcune miniere) (altri problemi si sono “ridislocati”, spostandone i rischi sui lavoratori immigrati!). Ma si è enormemente estesa l'area di “nocività da quarto fattore”, cioè legata a ritmi, parcellizzazione, vincolo temporale: investendo ampi settori del lavoro terziario e di quello che veniva definito “lavoro intellettuale”.

Si sono acuiti i problemi legati a orari/turni di lavoro, investendo settori di forza-lavoro che prima ne erano “indenni”. Anche prescindendo dall'uso accresciuto e sempre meno regolato degli straordinari, la gamma di turni/orari si è molto complicata, investendo quasi tutta la forza-lavoro. Non c'è solo più la tradizionale alternativa tra lavoro sul “turno normale” o su due turni (con l'aggiunto del terzo nel ciclo continuo): ci sono sistemi complicatissimi di turni che non solo han segnato una diffusione del turno di notte, ma che si articolano in modo variabile sull'arco della settimana.

E' cambiata la natura del part time. Prima era un orario che, pur con l'ovvia decurtazione salariale, lasciava un margine di tempo da gestire. Ora si è diffuso, ma in forme che spesso sono altrettanto “invasive” del tempo libero che le forme ad orario pieno.

Ma è cambiato anche lo “sfondo generale” di questi problemi. Se questi, in passato, si ponevano a lavoratori in gran parte, almeno formalmente, “stabili” (salvo a fronte di crisi produttive), oggi si pongono a lavoratori che, in gran parte, hanno come primo problema il mantenimento del posto di lavoro – il che sconvolge l'ordine di priorità dei problemi (oltre che la possibile forza contrattuale nell'affrontarli).
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Ma vi è un altro cambiamento importante. Anche oggi – non solo nell'industria ma nel terziario – i lavori dequalificati (e, tra questi, i “lavori di merda”) sono la maggioranza; ma, a fronte di questi, è cresciuta l'area e la gamma di lavori relativamente qualificati (o comunque “meno di merda”). Di qui – tanto più da parte di una forza-lavoro molto più scolarizzata – un rinnovato interesse per i contenuti professionali del lavoro – e una sensazione più acuta della “nuova” contraddizione, che spesso emerge, tra un lavoro qualificato e la sua precarietà. (3)

(3) su questo tema, rinviamo a una nota a fine testo.

Infine, il terreno di applicazione di una strategia incardinata su questi problemi risulta oggi “disaggregato” e per certi versi sconvolto. In passato, ogni determinato problema coinvolgeva gruppi relativamente “omogenei” di lavoratori: collegati da forme simili di rapporto di lavoro, da comune appartenenza aziendale o settoriale, da collocazioni analoghe nel processo produttivo.

Oggi, questi stessi lavoratori si trovano disgregati e divisi: tra “interni” ed “esternalizzati”, tra stabili e precari – e tra nativi e immigrati...

Quindi, anche se – come ipotizziamo – la  contrattazione di tutti gli aspetti del rapporto di lavoro rimane una via maestra per ricostruire la forza e l'autonomia del sindacato, essa va ridefinita e ricostruita: cambiano i suoi “ingredienti”, le sue priorità, i suoi terreni e modi di applicazione.

In più, questa ricostruzione presuppone oggi, anche, la ricostruzione di un quadro legislativo che la accompagni (a fronte della devastazione computa dalla “legislazione di deregulation” degli ultimi anni). (Anche questa è una parziale diversità rispetto al passato, quando la contrattazione partì da un quadro legislativo esistente, pur se largamente inapplicato – e aprì poi lo strada a innovazioni legislative che crearono un quadro più coerente, e generalizzato, alle nuove pratiche contrattuali).

1. le “note alla fine del testo”

 (1) il mancato bilancio dopo l'80 e i consigli

Uno degli aspetti che andrebbero approfonditi del “mancato bilancio critico” della CGIL dopo l'80 riguarda il problema dei consigli dei delegati.

I consigli costituivano un elemento di inevitabile (ma feconda) contraddizione nel funzionamento del sindacato: la sua struttura di base (e di rappresentanza contrattuale aziendale!) era formata da rappresentanti eletti da tutti i lavoratori, su scheda bianca, e quindi spesso “fuori dal controllo” del sindacato. Questa contraddizione era particolarmente acuta in situazioni come la Fiat Auto: sia per la debolezza organizzativa del sindacato, sia per una composizione di classe (i tanto decantati “operai-massa”!) che presentava peculiari elementi di “fragilità di coscienza di classe”, spesso sfocianti in un “ribellismo qualunquistico”.

Anche in settori della CGIL, probabilmente, la tentazione di liberarsi di questa “scomoda contraddizione” esisteva (si vedano le parole off the record dette, durante il famoso “consiglione”
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al Teatro Smeraldo, da Garavini a Pietro Marcenaro – che allora, essendo “di sinistra”, le riportò pari pari su Lotta Continua).

Il “mancato bilancio” fece sì che mancasse un'adeguata riconsiderazione di questa struttura, che permettesse di mantenerla (mantenendo anche la sua “contraddizione costitutiva”) anche in una fase di “riflusso”. Per cui la successiva “rinascita” di una struttura di rappresentanza sindacale aziendale, molti anni dopo, eliminerà quelle contraddizioni – ma con esse la vitalità e la rappresentatività democratica dei delegati...

        2) Sergio Bologna e il lavoro intellettuale

Sergio Bologna ha il grande merito di avere – in tutti questi anni – concentrato l'analisi e l'attenzione sul “lavoro autonomo di seconda generazione” e, in corrispondenza, sulla nuova diffusione e le nuove forme del lavoro intellettuale e del suo controllo e sfruttamento: merito non piccolo, tanto più da parte di un “operaista”. Giustamente, in un suo recente scritto su Alfabeta2, richiama l'attenzione su questo (sempre più ampio) settore del lavoro, e dice (cito a memoria, perchè non ho il testo sottomano) “mentre prima ci occupavamo di difendere la dignità del lavoro degli altri, oggi finalmente questa difesa coincide con il nostro lavoro”. Dopodichè, però, afferma che oggi il livello di oppressione e le condizioni del lavoro intellettuale sono ancora peggiori di quelle del lavoro manuale. Non esageriamo! Se no vien voglia di esclamare “Sergio alle presse!”.

3) i giovani: dal “rifiuto del lavoro” a “imprenditori di se stessi”?

Alla fine degli anni '70, era diffuso il luogo comune su “i giovani che rifiutavano il lavoro”. C'era chi lo esaltava come nuova forma di coscienza rivoluzionaria; c'era chi lo deprecava, da sinistra perchè questi giovani non capivano il valore delle lotte sindacali sulle condizioni di lavoro, da destra perchè questo attentava all'efficienza aziendale (“meno male che poi c'è stata la marcia dei 40mila!”). Al di là degli schieramenti, molte analisi sociologiche convergevano nell'affermare che il lavoro non era più una componente decisiva dell'identità delle persone.

Oggi, la situazione sembra rovesciata. I giovani cercano, tra mille difficoltà, un lavoro che in qualche modo corrisponda alla loro preparazione e alle loro esigenze. La destra esulta: i giovani sono diventati “imprenditori di se stessi”, e la flessibilità è il quadro adatto per questa loro “ricerca”! A sinistra, c'è chi piange: i giovani sono diventati individualisti, e non cercano più un riscatto collettivo.

Forse, per capire questi cambiamenti è utile dare uno sguardo ai cambiamenti “di contesto”.

Alla fine degli anni '70, in Italia, nella fase conclusiva del fordismo, un giovane – che era già in genere piuttosto scolarizzato, non molto di meno che i giovani di oggi - si trovava di fronte un gran numero di lavori dequalificati, relativamente stabili e relativamente ben pagati, con orario stabile e certo, e poche altre possibilità. Accettava quindi “lavori di merda” - come poi si poteva pretendere che vi si impegnasse? - in cambio di una serie, pur limitata, di possibilità che questi gli aprivano “per il resto del tempo”.

Oggi, la gamma di lavori “interessanti” (e, in minor misura, la loro quantità) sono cresciuti. La possibilità, quindi, di fare un “buon lavoro” è aumentata. Ma questo, così come gran parte dei 

                                                                                                                                          11

“cattivi lavori” è in genere precario – e molto spesso sotto-pagato. La contraddizione si è “spostata”. Di qui, giovani che, attraverso percorsi tortuosi e sottopagati, cercano di realizzare un proprio “itinerario professionale”; altri che, non riuscendoci, sviluppano (“nell'attesa” o in modo più o meno definitivo) percorsi altrettanto tortuosi e difficili, ma lontani dal loro orizzonte professionale. Provate a definirli – gli uni e gli altri - “imprenditori di se stessi”!

(Un esempio illuminante di cos'è cambiato. Alla fine degli anni '70, era probabile che un giovane dicesse “faccio un lavoro di merda, ma quando è finito finalmente mi godo la vita”. In anni recenti, mi è capitato di parlare con giovani  - precari - di un servizio comunale che dicevano “il mio lavoro mi piace, mi coinvolge, ma fuori dal lavoro comincia l'angoscia: riuscirò mai a farmi una famiglia? a metter su casa?”).

Al di là di queste considerazioni “sociologiche”: nel nuovo contesto il problema della difesa contrattuale della professionalità acquista un nuovo rilievo. Non c'era, in fondo, da stupirsi che il giovane di fine anni '70 non fosse particolarmente disposto a mobilitarsi per lotte difficili e lunghe che, attraverso qualche modifica nell'organizzazione del lavoro, gli aprissero possibilità di micro-incrementi nella qualificazione del suo “lavoro di merda”. Oggi, la possibilità di fare un lavoro qualificato è (o sembra) più a portata di mano: ma contrattarla significa occuparsi non solo della mansione e della relativa organizzazione del lavoro (sia chiaro: questo problema non è scomparso!), ma anche dei percorsi, dei tipi di contratto di lavoro, di problemi di sotto-salario e sotto-inquadramento (altro che avanzamenti automatici di inquadramento per lavori che rimanevano dequalificati! oggi si tratta di inquadramenti bassissimi per lavori apertamente riconosciuti come qualificati), di come momenti di formazione si intrecciano efficacemente, e non come “area di parcheggio” con il percorso lavorativo.

6. la “conclusione mancante”

Non c'è una conclusione. Non è una novità, nei miei samizbar. Ma questa volta ne dò una motivazione più specifica: sono vecchio, appartengo a generazioni passate. Non credo di essere un “nostalgico” nelle analisi: non rimpiango i tempi passati, non depreco i mutamenti; non dico, piangendo, che “la classe operaia non c'è più” (o che “non c'è più quella di una volta”), e neanche dico che “c'è come sempre” (o ne trovo una nuova e altrettanto “centrale”, tipo i lavoratori autonomi di seconda generazione). Ma, sul piano delle proposte, inevitabilmente attingo al “repertorio” fornito dalla mia esperienza “datata”. Non dico che la contrattazione di tutti gli aspetti del rapporto di lavoro sia un tema superato per il sindacato: ma probabilmente non è il toccasana.

Certo, non è che oggi la CGIL dica qualcosa di molto più nuovo; per cui se, riprendendo (come in parte fa) quella vecchia parola d'ordine, provasse davvero a realizzarla in pratica, qualcosa di buono verrebbe fuori. (E non mi si dica che “non si può perchè c'è la crisi”: in questi trent'anni non c'è mica sempre stata la crisi! Il fatto è che la realizzazione di questa linea, con tutti i suoi  limiti, comporterebbe un processo di lotta-critica-trasformazione – per riprendere un vecchio termine ormai fuori moda – che nessuna delle varie anime della CGIL ha provato, o prova, ad avviare).

