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1. Le finalita della ricerca

Il presente progetto di ricerca si e posto comadgpale obiettivo quello di indagare la domanda di
lavoro ‘non standard’, ossia le ragioni, i perchi enodalita dell’'uso del lavoro non standard nelle
imprese che operano nella Provincia di Bologna.ale tscopo abbiamo cercato di approfondire,
attraverso interviste semi strutturate e questiponame all'interno di determinate realta organtzzg
che operano in specifici settori produttivi, siangeriti i lavoratori ‘non standard’, attraversoatju
forme contrattuali, per quali mansioni, con qualiatteristiche e finalita.

Abbiamo poi osservato anche quali altre forme disdlbilita siano presenti e se e come le
organizzazioni abbiano messo in atto innovazioordlihe organizzativo, finalizzate a supportare la
flessibilita dei lavoratori ‘non standard’ e a swsdrli nei percorsi di crescita professionale anche
attraverso una maggiore partecipazione degli staesisprocessi decisionali. In un certo senso si e
voluto comprendere quale sia la ‘cultura’ dellasflibilita presente nelle imprese del nostro teidto

se e come questa si possa differenziare dalla zmmze di precarieta e, ancora, se e quale ruolo
l'impresa possa svolgere nel favorire una fleséébdhe non si trasformi appunto in precarieta.

A tale indagine é poi stata affiancata un’analigmtitativa sul lato dell’offerta del lavoro norastard
nel territorio provinciale. Attraverso la sommimétione di questionari si € voluto ricostruire |l
percorso lavorativo (esperienza lavorativa passawativi d’interruzione dei precedenti lavori), il
percorso formativo (titolo di studio, corsi di foazione e formazione continua) e le condizioni
lavorative attuali dei lavoratori non standard eigp ad alcune dimensioni quali la qualita del fayda
stabilita della condizione occupazionale e le pettsge future.

Le finalita del progetto si situano di consegueazhie livelli:

- conoscitivo, nell’intento di sintetizzare e sisteéireare il numero, le tipologie e i settori proaitt
in cui si ricorre in modo prevalente all’ utilizziei contratti ‘non standard’;

- interpretativo, nell'intento di comprendere la cw#t delle imprese rispetto alla flessibilita e
dunque le ragioni e le modalitd dell'utilizzo davdro ‘non standard’ e come queste si possono
incontrare 0 meno con pratiche finalizzate a sujppela qualita del lavoro dei lavoratori.

La ricerca, avviata nel gennaio 2008, si € condioisaorso novembre.

2. Le fasi della ricerca

Per la realizzazione delle finalita sopra illustrabno stati realizzati i seguenti passaggi operati

Fase Descrizione
- impostazione metodologica | momento preliminare composto da incontri con figt de Gasperi, ricognizione del
della ricerca materiale gia disponibile, individuazione di evaitutestimoni significativi da
coinvolgere.

Tali azioni sono state finalizzate a pervenire,tgrado dalle indicazioni/bisogr
dell'istituto stesso, ad una prima proposta metogich.

- analisi di sfondo a) ricostruzione e presentazione all'lstituto de Gaspaelle principali
caratteristiche quantitative del lavoro ‘non stadtidn Italia e in Emilia Romagna
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attraverso il confronto di molteplici fonti (Istaps, Cnel, Camere di Commercio,
Osservatorio regionale sul mercato del lavoro eef@ss$orio provinciale, ecc.);

b) ricostruzione, seppur sintetica, del quadro nonoatiel lavoro non standard
in Italia;
C) interviste a testimoni significativi del territoriprovinciale finalizzate a

ricostruire I'evoluzione e le principali carattdithe del ‘lavoro non standard’ nel
contesto di riferimento.
L'analisi di sfondo ha permesso di pervenire afliinduazione di alcuni settori
produttivi (quali quello metalmeccanico, della plikdo amministrazione, della
grande distribuzione e dei servizi alla personal) aquali il ricorso alle forme
contrattuali non standard risultava particolarmemigorrente nel contesto di
riferimento e su cui si e focalizzata, successivamel'analisi della domanda dli
lavoro non standard.

- analisi quanti-qualitativa sullg a) indagine di natura prevalentemente qualitatrealizzata attraverso interviste|a
ragioni e sulle modalita datori di lavoro nei settori individuati, con I'aitivo di approfondire alcune delle
dell'utilizzo del lavoro non dimensioni relative alle ragioni/motivazioni deko del lavoro ‘non standard’ ed
standard alcuni nodi critici nell'utilizzo di tali forme cdmattuali. In particolare si sonp

approfondite le seguenti dimensioni:

Tipologie di contratti utilizzati

Ragioni e motivi dell'utilizzo del lavoro non steand

Formazione, stabilizzazione e buone pratiche

Politiche attive possibili, quali e a opera di chi

Conoscenze, giudizio, modifiche ed integrazionissidgge 30 e d.Igs.
276/03

b) somministrazione di un questionario ai managmettdri del personale al fine
indagarne il concreto utilizzo del lavoro non stamt nelle loro rispettive realta
organizzative, le problematiche/potenzialita cheesjo presenta, le soluziop
concretamente messe in atto, ecc.

VVVYVVYVY

- analisi quantitativa sulle - somministrazione di un questionario finalizzatbimdagare i bisogni specifici delle
condizioni dei lavoratori ‘non | diverse tipologie di lavoratori ‘non standard’. particolare si € voluto ricostruire |l
standard’ nella Provincia di percorso lavorativo (esperienza lavorativa passatativi di interruzione de

Bologna precedenti lavori), il percorso formativo (titold dtudio, corsi di formazione g

jon

formazione continua) e le condizioni lavorativeuatt dei lavoratori rispetto a
alcune dimensioni quali la qualita del lavoro, léabdita della condiziong
occupazionale e le prospettive future. Il questimna stato somministrato grazie alla
collaborazione del Nidil-Cgil Bologna e dell’Alaii€t Bologna.

3. Acquisizioni e principali risultanze emerse dal ricerca
3.1. Il lavoro non standard: I'universo di riferimeto

L’analisi di sfondo ci ha permesso di pervenireigehtificare, attraverso un confronto tra le dieers
fonti nazionali e regionali, il nostro universorderimento.

Abbiamo, innanzitutto, cercato di ricostruire ilbditito presente rispetto allguantificazionedel
fenomeno del lavoro non standard. Nelle indagirtbhpicate negli ultimi anni in Italia, possiamo
individuare una definizione ‘ristretta’ (utilizzatdall’lstat) di lavoro non standard che ricompremnde
dipendenti a tempo determinato, i lavoratori papasdinati (Co.co.co. e co.co. pro) e i lavoratanc
contratti a chiamata. A questa si affianca unanti@tine ‘estesa’ rintracciabile in diverse fonsf@l,
2006; Mandrone e Massarelli, 2006; Gallino, 200helC 2007) che comprende nel lavoro ‘non
standard’ anche una parte di coloro che possiegartita Iva (i cosiddetti ‘finti autonomi con pasti
lva’, ossia soggetti che hanno partita lva ma chelgeno prestazioni lavorative per un unico
committente), ma anche coloro che hanno contratténapo parziale sino a considerare anche i
lavoratori in nero, o coloro che hanno doppi layorancora coloro che non hanno in un certo periodo
una occupazione perché hanno terminato un conaagmmine.
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Nel tentativo, dunque, dguantificare il fenomeno del lavoro ‘non standard’ abbiamo preso
riferimento i dati dell’lstat, definendo in tal medl lavoro ‘non standard’ nella sua accezione piu
ristretta; a questi dati, poi abbiamo aggiunto hjuelativi alle altre forme contrattuali (partitea con
monocommittenze e part time a tempo indeterminaitd)zzando differenti fonti oggi disponibili, per
awvicinarci alla definizione di lavoro ‘non standapiu estesa ed al fine di fornire un quadro i pi
esaustivo possibile delle molteplici forme contralt oggi diffuse in Italia e del loro utilizzo.
Diversamente da alcune recenti indagini non abbig®®@ compreso nella stima del lavoro ‘non
standard’ i lavoratori in nero, o coloro che hamoppi lavori, 0 ancora coloro che non hanno in un
certo periodo una occupazione perché hanno termimatcontratto a termine (si veda ad esempio
Mandrone e Massarelli, 2005 ; Gallino, 2007).

Lavoratori ‘non standard’ in Italia ed in Emilia Ro magna: un confronto tra la definizione ‘ristretta’ e quella ‘estesa’

Italia Emilia-Romagna
Definizione | Definizione % su tot. Definizione Definizione Definizione % su tot.
Tipologia ristretta ‘estesa’ Occupazione ristretta ‘estesa’ ‘estesa’ Occupazione
contrattuale V.a. V.a. V.a. V.a. (migliaia V.a. .
L L (23417 mila L LN L (1936 mila
(mll?rllli?g di (mll?rllli?g di occupati al 30 - (mll?rllli?g di di unita) (m:?rl]li?g; di occupati al 30-6-
6-07) Dati o7)
Istat Isfol Plus - Unioncamere | Dati RER
Inps
Contratti a termine 2.361 2.361 10,08% 163 163 157 8,41%-8,11%
(di cui 532 mila a
part time)
Co.co.co 396 834 - 884 3,56%
Prestatori d'opers 107 140 140 31 7,23%-1,9%
occasionali
Lavoratori a 2864 3195-3245 13,64% 303 303 194 15,64%-
termine e 10,01%
parasubordinati
Autonomi con / 365 1,56% / 20 42 (%) 1,03%-2,2%
partita IVA
Lavoratori a / 3560-3610 15,2% / 323 236 16,67%-
termine, 12,21%
parasubordinati e
partite IVA
Contratti a tempg / 1940-646 8,3% / 248 158 12,8%-8,29
parziale a durata
indeterminata (*)
Lavoratori a / 5500- 23,5% / 571 394 29,5%-20,49
termine, 5550/4256
parasubordinati,
partite IVA e part
time

(*) non indichiamo i contratti part time a duratterminata in quanto sono gia compresi nei conaaémpo determinato

Pur consapevoli dei confini sfumati tra le divecsadizioni occupazionali di cui sopra e dell’'esigan

di analizzare le traiettorie professionali dei leatori tra diverse forme contrattuali, nel seguitla
presente indagine, ci siamo pero soffermati escsente sulle forme di lavoro non standard nella
cosiddetta definizione ristretta.

Possiamo dunque tracciare i contorni dell'univedsaferimento. Nel 2007, in Italia i lavoratori ém
standard’ secondo l'accezione ristretta sono 3,&fikoni (dati Isfol Plus). In Emilia Romagna
ammontano a 194 mila (dati Regione Emilia Romagna 303 mila (dati Unioncamere), pari al
10,01%-15,64% dell’'occupazione del 2007. Tali foroomtrattuali costituiscono dunque piu del 13%
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del totale dell'occupazione a livello nazionalel@ dell'’occupazione é costituito da rapportiape
determinato e il 3,5% da contratti parasubordireati)10%-15% a livello regionale.

3.2. L’evoluzione del lavoro non standard nella Rtnacia di Bologna

Restringendo I'analisi a livello provinciale, abima ricostruito, anche grazie ad interviste a testim
qualificati, le principali caratteristiche del mato del lavoro e del sistema produttivo locale.

Il tessuto produttivo emiliano romagnolo e da seanntraddistinto da una forte presenza di lavoro
autonomo e da un sistema produttivo che ha fondgbooprio successo su imprese di piccole e
piccolissime dimensione caratterizzate da una teavabilita, che solo negli ultimi anni hanno messo
in atto, in alcuni casi, processi di aggregaziodeirgegrazione. In tale contesto, per molti anni, i
rapporti sul mercato del lavoro in Emilia Romagmalenziavano un utilizzo, a livello regionale, per
piu virtuoso del lavoro non standard: l'ingressa gevani e delle donne nel mercato del lavoro
regionale era favorito dall’'utilizzo di rapporti Bivoro non standard, che in un lasso di tempdqstd
breve lasciavano il posto a contratti standardreyda alla stabilizzazione del lavoratore. Il lavboron
standard’ in Emilia Romagna era percio per lo pierpretato come una possibile strada, un cosmdett
‘trampolino’, per favorire I'inserimento nel mercatlel lavoro di quei soggetti che, nel mercato del
lavoro regionale, sono tradizionalmente stati igeboli.

Tale quadro e, secondo i testimoni coinvolti, &graato da alcune tendenze che segnano una rottura
rispetto a quanto sopra. Innanzitutto il sistemanemico locale presenta, oggi, un sistema produttiv
per lo piu maturo che ha vissuto recenti processiotganizzazione ed esternalizzazione alternati d
momenti di profonda crisi (in particolare nel téssnell’abbigliamento e nel calzaturiero):

“La debolezza complessiva del Paese negli ultinnii éi2 minato anche la solidita dei sistemi localnte quello
bolognese; quest’ultimo evidenzia infatti gia n@0& alcuni segnali di sofferenza, quali 'aumen&ie imprese
in difficolta e del ricorso alla cassa integrazigrache in settori tradizionalmente forti” (Rapporsul mercato
del lavoro 2007, Provincia di Bologna, p.2)

Contemporaneamente, una forte crescita del setergervizi (alle imprese e alle persone) ha prtupos
- spesso in modo confuso e disorganico - modatig@arozzative e lavorative in parte nuove, che si
intrecciano anche con i processi di esternalizzaziomolti servizi pubblici:

“Il confronto tra i ‘grandi settori tradizionali’ €ommercio, manifatturiero, costruzioni ed agricodtyed i
‘servizi alle imprese e alle persone’ vede ancona prevalenza, sul totale delle imprese bolograssi,primi
(65,4%) rispetto ai secondi (34,4%), ma in termdnnumero di imprese registrate si evidenzia laidimione,
nei quattro settori tradizionali, di 285 unita n2D06 rispetto all'anno 2005, in contrapposizionéaatrescita
per il macro settore dei servizi alle persone e slivizi alle imprese, in cui il numero si increrteeni 338
nuove aziende.” (Rapporto sul mercato del lavor@2@Provincia di Bologna, p.3)

Tali trasformazioni spiegano indubbiamente la pmeaee la diffusione del lavoro non standard in
molteplici settori produttivi e non, privati e pdldd In alcuni settori si privilegiano alcune foem
contrattuali (ad esempio nel metalmeccanico, ibtavin somministrazione o a tempo determinato,
nella grande distribuzione il tempo determinata,seevizi alla persona i contratti parasubordimaisi
come nella pubblica amministrazione). Questi stessfini si rendono piu labili modificandosi anche
in base ad opportunita o vincoli normativi (ad epemcon la L. 30 e i successivi decreti attuatidlti
‘falsi’ contratti di lavoro parasubordinato presemél commercio sono stati trasformati in contratti
tempo determinato o nelle cosidette partite iva).
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Avviamenti per tipologia di contratto e settore inprovincia di Bologna, primo semestre 2007
(percentuali di riga)

Lavoro Apprendi | Interinale | Sociodi | Co.co.co| Lavoroa| Altro | Totale
Settori dipend.TD stato coqperat progetto
iva
Manifatturiero 34,1 8,7 23,3 0,2 1,0 31 31 12.72
Alberghi e ristoranti 50,4 6,0 16,1 0,0 0,1 0,4 912 8.539
Commercio 47,1 11,2 7,2 0,0 13,1 4,9 3,R 6431
Attivitd immobiliari, servizi 37,0 6,9 4,2 31 3,8 16,6 3,7 5.945
alle imprese
Costruzioni 445 13,4 2,0 0,6 0,3 1,3 1,6 4.743
Trasporti 26,7 2,8 6,4 33,5 0,6 5,9 1,0 2.779
Agricoltura, caccia, 94,1 0,2 0,6 0,0 0,5 0,5 0,1 2.59¢7
silvicoltura
Altri servizi pubblici, sociali e 33,6 9,0 1,8 1.4 3,7 17,1 3,7 2.716
personali
Sanita e assistenza sociale 39,7 2,9 2,2 19{7 30 73 15 1.814
Pubblica Amministrazione 1,3 0,0 1,9 0,0 10,5 0,70 11,2 1.485
Istruzione 5,8 0,6 0,5 0,0 1,2 9,4 1,0 2.343
Att. Finanziarie 35,4 7,7 11,3 0,0 0,5 5,0 6.p 443
Altro 10,9 1,4 5,3 0,0 0,4 1,2 1,4 740
In complesso 40,2 7,2 10,4 12,9 15 5,3 4|6 53.299

Fonte: Provincia di Bologna, SILER, Estrazione ab8@yno 2007

| testimoni ci indicano poi alcuni significativi wdiamenti in quello che puo essere definito come
I'identikit del lavoratore non standard: generalteegiovane, di sesso femminile, con una qualifica
prevalentemente bassa. Aumentano i lavoratori $tandard’ con qualifiche elevate (anche di sesso
maschile), cosi come risulta in crescita quellaitadi lavoratori non piu giovane e non ancora pmp
‘vecchia’ (la quota di lavoratori over 35).

Sembra inoltre prolungarsi - anche nella nostraid®ege nella Provincia di Bologna - la permanenza
nel lavoro ‘non standard’ (in altre parole, la diabazione, se arriva, arriva dopo 36-40 mesiadiolro

non standard) e sembra parallelamente accorceasirata del contratto non standard (con una durata
sotto i 12 mesi). In tal senso i nostri testimol@vwano 'emergere di un possibile rischio di ‘tpapa’

del lavoro ‘non standard’ dal quale pare sempredifficile uscire, confermato anche dal rapporto
dellAmministrazione provinciale del 2007:

“Nel corso degli ultimi tre anni la probabilitd dsopravvivere nello stato di lavoratore “in transit¢ossia con
contratti a tempo determinato) continua a rimansuperiore al 90% anche dopo 880 giorni. Si trattauda
situazione in cui il lavoratore continua ad esseniato al lavoro con contratti che restano perdempo
determinato, e la durata media di ogni singolo egdis di lavoro € inferiore a 70 giorni.{p.5)

3.3. La domanda di lavoro non standard

Le ragioni della domanda di lavoro non standardossiate approfondite attraverso interviste semi
strutturate e questionari rivolti a dirigenti, mgaae datori di lavoro operanti in 4 settori. Lalsx dei
settori testimonia la diffusione trasversale deblta non standard sia in settori maturi attravéerdat
momenti di crisi e da profondi processi di riorgasizione (come nel metalmeccanico o nella pubblica
amministrazione) sia in settori che hanno avutaglingtimi anni, una crescita costante (come nei
servizi e nella grande distribuzione):
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- il settore metalmeccanicaettore tradizionale del contesto produttivo lecehe € stato in questi
ultimi anni soggetto a profonde trasformazioni quehle — in base ai dati dell’Osservatorio provilecia
il 24% degli avviamenti nel 2007 e stato realizzetm contratti a tempo determinato e il 34% con
contratti in somministrazione;

- il settore della grande distribuziongettore che risulta in crescita e nel quale\gliamenti sono statj
per il 60% contratti a tempo determinato e collazami;

- il settore dei servizi alla personeappresenta insieme ai servizi alle imprese wicelttori trainant
'economia del territorio in questi ultimi anni empquanto concerne gli avviamenti anche in questo
caso piu del 50% sono stati per contratti a tengierchinato e per contratti a progetto;

- la pubblica amministrazioneche presenta il 22% di avviamenti con contratti ldvoro
parasubordinati.

In particolare, le interviste ed i questionari fvai referenti aziendali si sono proposti di apfpndire

le seguenti tematiche:

- esaminare le ragioni della direzione acquisitafel@omeno del lavoro non standard e delle priricipa
cause di sviluppo sulla base delle indicazioni iterdlal management aziendale: inadeguatezza dello
schema giuridico del lavoro; processi di innovagi@mganizzativa e tecnologica delle organizzazioni
produttive; risposta all’esigenza avvertita dall@prese di contenere i costi connessi all'utilizad d
lavoro standard; rispondenza a specifiche propandgll’offerta di lavoro;

- indagare sulle prospettive di lungo termine daiieende, cercando di capire se i lavoratori assont
contratti non standard rientrano in un progett@mrdale piu ampio 0 sono percepiti come ‘meteore’
nella vita di un’organizzazione, lasciando pocozgpalla loro crescita professionale e offrendot@oc
garanzie di stabilizzazione per il futuro.

- Le ragioni della domanda di lavoro non standard

L’analisi quanti qualitativa sulla domanda del levmon standard ha permesso di meglio comprendere
le ragioni della diffusione nel nostro contestoleleosiddette forme di lavoro flessibili che possia
classificare in base ai diversi settori. [dettore metalmeccanide ragioni del ricorso al lavoro ‘non
standard’ sono da ricondurre essenzialmente gbegia, sempre piu pressante secondo i datori di
lavoro coinvolti, in seguito alla concorrenza imi&zionale, di allineare le curve di andamento della
produzione con quelle dei costi della manodoperasimtesi e con le parole di un intervistatae*
imprese non sono in grado di far programmi nel meglilungo termine, per questo una parte delle
risorse umane deve poter entrare nell’organizzagied uscirne in tempi rapitli

Le forme contrattuali piu diffuse risultano i caattti in somministrazione che, nella maggior paee d
casi, sono proposti a soggetti con titoli di stubassi (licenza media o qualifica professionala) pe
ricoprire qualifiche operaie. Utilizzato € anchaplprendistato per figure tecniche o per operai
specializzati per i quali generalmente é richiélspmssesso di un diploma tecnico. Diffuso, anahéns
forma piu contenuta, e il contratto a progettoliagato per lo piu per profili medio-alti al finei d
sviluppare specifiche attivita di progettazione,r mviluppare nuovi prodotti o per mantenere
collaborazioni con ex lavoratori, andati in pengipcon elevate competenze specialistiche.

Anche nel settore dellgrande distribuzioneri € un elevato numero di contratti a tempo deieato
impiegati generalmente — anche in questo caso lepaansioni a minor contenuto professionale (sono,
infatti, per lo piu magazzinieri 0 commesse) akfoli garantire un servizio anchia ‘domenica dalle
9,00 alle 14,00...quando i lavoratori a tempo indeterato hanno maggiori tutele contrattualcosi
come durante le festivita.

| servizi alla personai caratterizzano invece per un’elevata presenzardratti a tempo determinato
utilizzati - nella maggior parte dei casi - peraydire servizi in base all’'appalto vinto dalla cecgtiva.
Sono per lo piu educatori professionisti, assistdirttase e operatori socio-sanitari con profissiana
anche medio - alti (come per le educatrici) e pggili coinvolgono donne. Diffusi risultano i coritra
progetto per alcuni profili elevati (pedagogistipsicologici) che svolgono attivita di supervisione
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rispetto a progetti definiti per un monte ore dideo piuttosto limitato legati sempre ad un appalto
Negli ultimi anni € in aumento il ricorso ai tiroti Le regole piu stringenti imposte negli apphafinno
portato una graduale diminuzione del numero difatari non standard presenti, parallelamente pero i
referenti coinvolti ci hanno segnalato una piu galee preoccupazione, anche questa legata alla
‘logica’ degli appalti pubblici e a quella del lawoa ‘progetto’ che determinano un senso di ingzza
lavorativa anche per coloro che sono assunti adangeterminato.

Una ragione trasversale ai diversi settori € indiageella possibilita di un periodo di prova piu dan
rispetto a quanto previsto dai contratti standageénti. Il lavoro subordinato a termine (sia nédema

di contratto in somministrazione sia in quella dntatto a tempo determinato), ma anche il lavoro
parasubordinato, rappresenta, per alcuni testimoai‘modalita’ con cui le imprese si ‘prendono del
tempo’ al fine di conoscere ‘meglio’ il lavoratordi, valutarne ‘'impegno’. Cio che in ogni caso é
fondamentale, per i referenti aziendale, e infatpossibilita di poter valutare attentamentéeakling

del lavoratore con I'organizzazione”.

Le organizzazioni coinvolte affermano, inoltre vdier fare, nel prossimo futuro, un piu largo uso d
tirocini e delle borse lavoro.

Per quanto concerne I[Rubblica Amministrazionele ragioni dell'utilizzo delle collaborazioni
coordinate e continuative risiedono in parte in ‘maovo’ modo di lavorare delle Pubbliche
amministrazioni maggiormente legato a progetti (equer il Fondo sociale europeo), ma a parere di
tutti gli intervistati & essenzialmente il bloccelld assunzioni che ha portato nel corso deglmilti
dieci anni all'uso diffuso di tale forma contratiefa Le collaborazioni risultano maggiormente
utilizzate per ricoprire ruoli tecnici; il contrath tempo determinato é stato invece impiegatdopgit

per ruoli esecutivi ed amministrativi, anche semeohanno affermato i referenti da noi coinvolti,
soprattutto nel passato, il confine €, anche irstgueaso, piuttosto incerto.

- Qualita del lavoro e prospettive delle organizivew rispetto ai lavoratori non standard

Un’altra area indagata concerne alcune dimensalative alla qualita del lavoro e all'individuazen
di come i lavoratori non standard vivono, agli acdki referenti aziendali, le organizzazioni. Per
guanto concerne dimensioni quali gli orari di lavoif luogo di lavoro e la strumentazione fornita,
referenti aziendali non rilevano differenze tradeatori standard e non standard: nella maggiotiepar
dei casi, i lavoratori non standard, sia nel setfarivato sia in quello pubblico, sono parificatsie
confondono con i lavoratori standard. Solo in alaasi e, solo per alcuni collaboratori coordiniag¢at
continuativi nella pubblica amministrazione e aicoollaboratori a progetto nel settore privato,néde
riconosciuta una reale autonomia nella gestioneli da@ri di lavoro e del luogo, assumendo
importanza, in questi casi, il perseguimento dblgttivo assegnato.

Tutti i referenti aziendali affermano poi di realze interventi formativi rivolti ai lavoratori con
contratti non standard, seppure in prevalenzaa#i @i interventi obbligatori e in casi piu limitda
formazioni risulti maggiormente scrupolosa (spemeservizi alla persona).

Per quanto concerne la retribuzione, i referenieraali, sottolineano come vi siaun equo
trattamento”, ossia i lavoratori non standard, nella maggiortepadei casi, percepiscono una
retribuzione pari a quella dei lavoratori standartiase al ruolo ed alla qualifica

Voci molto critiche si levano nei confronti del dacato: la maggior parte degli intervistati coneord
sulla sua incapacita di tutela dei lavoratori stipteo del privato (per un suo focalizzarsi quasi
esclusivamente sul pubblico) e dei lavoratori cbe sono stabilmente inseriti in organico. Nellssste
tempo pero dove il sindacato ha posto forti reste le imprese hanno messo in atto processi di

! | referenti segnalano perd come con la L. 247/2@@%ia la normativa di attuazione del ProtocollbWelfare) si siano
rese maggiormente restrittive le possibilita dioriere ai contratti a tempo determinato, per cui gweso del 2008,
'assunzione attraverso tali forme contrattualishiito una forte diminuzione, causando problemiafi amministrazioni
sia ai lavoratori. In particolare, questi ultimitedbvano davanti ad una crescente precarieta potard, avere contratti di
soli tre mesi, difficilmente prorogabili.

2 Cid che non viene mai perd ammesso da parte fdeergi aziendali del settore privato & come tajeita sia in realta solo
apparente, in quanto al lavoratore non standardvigare quasi mai ‘pagata’ la sua ‘disponibilita’ egkere flessibile, cosa
che é stata riconosciuta, invece, attraverso akceordi sindacali realizzati nelle amministrazipabbliche coinvolte.
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esternalizzazione dei servizi o della produziorieaatrso appalti, al fine, dunque, di scavalcale ta
resistenze, come e descritto nel caso seguente:

“Le RSU, per loro esiste solo il contratto a tempdeterminato, hanno fatto parecchia resistenzarsuhero,

la quantita, sul fatto che ne abbiamo troppi atipicCosi abbiamo deciso di non aumentare piu itoget
operaio. Perché abbiamo un rapporto conflittualende Rsu quindi piu operai ci sono piu € problemati
Quindi abbiamo appaltato per esempio il magazzidouma cooperativa. Anche questo fatto viene molto
osteggiato”.

Il sindacato, in ogni caso, e descritto come amastico, concentrato soprattutto nella difesa dei
lavoratori assunti a tempo indeterminato per “préisposizione” ostacolando il buon funzionamento
delle organizzazioni e dei rapporti informali iniea esse.

Per quanto concerne la stabilizzazione dei lavaratalatori di lavoro non nascondono le incertezze
affermando che comunqusiti dalla fase di assunzione il lavoratore € infatmsulla possibilita di
essere 0 meno stabilizzatén ogni caso, fondamentale risulta, ai fini diaupossibile stabilizzazione,
agli occhi dei referenti aziendali, I'importanzdl@@pegno/merito del singolo soggetto. In partiacd

e sottolineato lo sforzo, da parte delle impresalizzato a dare a tutti pari opportunita per peftere

al lavoratore di dimostrare che ‘bravd e dunque di feritare di essere, nel futuro, assuhto
viceversa per affermaresé non viene rinnovato il contratto, € perché videatore non si € impegnato,
e sua la responsabilitaPer i referenti aziendali, i tempi di una podsilstabilizzazione si posizionano
comunque trai 12 e i 36 mesi. Nel settore mecocaaistabilizzazione é fortemente legata allo stiato
salute delle imprese ed alle prospettive di crascél breve e medio periodo. Gia nel settembre del
2008, la crisi del settore aveva portato diversgdnti coinvolti ad affermare che il futuro deintmatti
non standard presenti era incerto:

“negli ultimi mesi, dopo un periodo di forte cretgiabbiamo avuto un rallentamento della domandaet.qoi
non so a oggi quali contratti rinnoveremo”

“complessivamente il nostro fatturato negli ultitné anni € aumentato, ma €& vero che una piccoksitbme
rispetto al trend di crescita negli ultimi tre mesi inizia a sentire, per cui se questa flessiopatiouera
dovremo rivedere anche i nostri piani di assunzione

Mentre nei servizi alle persone sono i rinnovi dagpalti a determinare la continuita dell'impiego:

“La precarieta in questo settore & data dal fatteecnoi operiamo con I'ente pubblico e quindi sulbal®
trasformazioni che vengono fatte al suo internoog gbbiamo sempre pagato la precarieta derivante da
contratti annuali biennali che non ti garantiscome| lungo periodo. Il lavoratore quindi & chiamaso
rispondere in termini flessibili per adeguarsi alvbro e all’'utenza, ma subisce anche una precaddgniante.

La precarieta € un cancro, ci viene richiesta fle#iga di gestione che non esclude precarieta,lavoratore
che magari gira attorno ad un servizio si ritrovagfine senza un lavoro.”

Anche i questionari ci hanno confermato questaasitine d’incertezza concernente il processo di
stabilizzazione dei lavoratori non standard cherape nel privato. Alla domanda “quanti, tra i
lavoratori non standard presenti al momento deléigine, sarebbero stati assunti a tempo
indeterminato nei successivi 6 mesi”, il 34,9% dderenti afferma che solo alcuni lavoratori samnn
assunti e ben il 33,3% afferma che nessuna unitaddva non standard sara assunta con un contratto
a tempo indeterminato.
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Lavoratori non standard assunti Possibilita di proroga dei contratti non standard
nei 6 mesi successivi

@ Alta: quasi tutti vengono
confermati negli anni

@ Tendenzialmente alta,

14,3% O Nessuna 15.9% dipende se cisara lavoro
0 0 ’
4,8% 33,3% @ Solo alcune 31.7% )
14,3% 0O Tendenzialmente alta, ma
0O Circa la meta dipende da impegno e
12,7% i crescita professionale
O La maggioranza 95% )
o ’ 28,6% O Bassa, sglg@ntg i
34,9% B Tutte lavoratori pil meritevoli

B Bassa, la ciclicita dl mercato
non permette una
programmazione

Anche alla domanda riguardante la possibilita dirgga del contratto non standard, i manager
confermano uno scenario incerto. Per il 31% la a@bdlia di proroga € bassa poiché la ciclicita del
mercato non permette una programmazione certa, nolaeatra coloro che dichiarano una elevata
possibilita di proroga si specifica come questeeddera, da una parte, dalla presenza di lavoro e,
dall'altra, dall'impegno professionale dei singstiggetti.

Solo nella P.A. sono stati realizzati o sono irsoor non senza difficolta - i processi di stabéizione
previsti dalle ultime finanziarie.

- Riflessioni, dal lato delle imprese, sul temadigbilita v/ precarieta

In tutti i settori, la flessibilita pare rappresar® un prerequisito che — agli occhi dei soggeitivolti —
difficilmente risulta possibile mettere in discus®, di conseguenza, la L. 30/03 viene
complessivamente valutata in modo positivo.

Tra i punti di forza emerge in particolare la pb#géa di utilizzare personale senza I'obbligo di
assunzione e la presenza di nuove soluzioni caumatat Tra i punti di debolezza segnalati invece i
datori di lavoro indicano l'incompletezza della mativa presente e [lintroduzione di forme
contrattuali non sempre adatte al contesto italifimiti incontrati dai manager coinvolti nell'ilizzo
delle forme contrattuali non standard riguardanonggpalmente problematiche di carattere normativo e
contrattuale.

Pur dunque avendo ricevuto alla domanda sullaifiéi$® e sulla L. 30 una risposta favorevole da
parte della maggioranza dei referenti coinvoltytigsto divergenti risultano le risposte relatiie a
confini tra flessibilita organizzativa e precarié@aorativa. Per alcuni referenti, si tratta di seanplice
distanza lessicale tra datori di lavoro e lavoiataducibile per lo piu ad uno stato emotivo,
psicologico e relazionale che coinvolge il lavorat@he ha contratti non standard. Altri referenti
evidenziano come, in alcuni casi, la flessibilappresenti anche un opportunita per il lavoratore:

“C’e una flessibilita verso i lavoratori, le persenqui normalmente hanno anche altri interessi psienal
quindi &€ necessario conciliare i loro tempi di lawce privati. Un elemento di grossa attenzione &itaazione
familiare”.

Viceversa altri referenti aziendali sembrano fangiggiormente carico dei rischi che la flessibilita
organizzativa pud comportare in termini di predariger i lavoratori. In particolare la flessibilipduo
trasformarsi in precarieta quando alla flessibiltantrattuale non sono state associate tutele
previdenziali ed ammortizzatori sociali come nedaael d.lgs. 276/2003, limiti, questi ultimi, anco
piu forti se associati ad un prorogarsi nel tempo abntratti a termine non standard ed ad un loro
generalizzato abuso.

“Quindi la precarieta € non sentirsi al riparo daoftiche aziendali e quant’altro. Se devi accedex un
prestito non puoi non sai cosa farai alla fine glriodo lavorativo, I'apprendista vive in una conidine di
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precariato assoluto, io sono un apprendista di B8s€o I'apprendistato che ne ho 33, dopo sono sBio
vecchio per cercare e non ho piu eta apprendistabilse I'azienda non mi tiene cosa faccio? Cosiecom
rapporti a termine o di inserimento....Sono persame @on questi contratti sono a rischio non hann&TFati
di tredicesima, non hanno malattia, ossia ce I'narin modo limitato, hanno contribuzione minima,ider
permessi, da lavoratore € chiaro che vedo la cosaaniera pesante”.

| referenti aziendali rilevano I'esigenza di difftere una cultura del controllo attraverso l'introidune

di sanzioni per evitare possibili forme di abuse,coprattutto negli anni passati, si sono corezate.

In tal senso, viene valutato negativamente il gegse da parte dei diversi istituti (quali quello
previdenziale, assistenziale, delle camere di camimenel mantenere banche dati per la gestione dei
lavoratori non standard differenziate e non comatnidimitando la possibilita di realizzare control
rispetto ad eventuali abusi e rendendo difficilea ugualsiasi semplificazione delle procedure
amministrative sul fronte delle imprese. Propongadnoalcuni casi, la definizione di un percentuale
massima di lavoratori non standard rispetto al moreemplessivo di addetti standard.

Quasi tutti i referenti concordano sull’esigenzaediendere anche ai lavoratori non standard gli
ammortizzatori sociali oggi non presenti (o preseoto in parte molto limitata per alcune forme
contrattual), anche se precisano che tale estengiom dovra essere a carico delle aziende:

“‘comungue un eventuale aumento del costo del lavono € pensabile, per cui i contributi previdenizialle
tutele per i lavoratori non standard devono esserarico dello Stato”.

| referenti aziendali rilevano inoltre come l'ali@mento delle cosiddette politiche passive allenéor
contrattuali non standard deve pero avvenire selaaffiancato da un quadro di politiche attive
‘concrete’, capaci di attivare il soggetto nei mon&li non lavoro attraverso corsi di riqualificaae,
inserimenti lavorativi, ecc.:

“Ti posso anche dire che ti faccio la formaziond effro un sussidio mensile perché non & che sig=acon
I'aria, pero alla fine del periodo se ti propongm posto e tu non ci vai mi restituisci quello cha avuto.
Probabilmente qualcuno ci penserebbe due voltegpdidire non mi interessa, perché poi adesso peldfare
un esempio aziende private dove all'interno diruturazioni importanti si sono previsti dei persordi
riqualificazione professionale pagati dal pubblipero alla fine le persone hanno detto non mi irdeaso,
preferisco rimanere a casa perché tanto per un amdoe mi paga lo stato.”

“Quello che potrebbero fare le amministrazioni plibbe, forse piu a livello locale, & sostenere dan
formazione obbligatoria i lavoratori nel periodaafiun contratto e I'altro: mentre stai a casa ti fion. Tu scegli
magari su cosa vuoi essere formato ma sei obbligafare un tot di ore all’lanno di una certa formeze.
Faccio un esempio: in Danimarca, con cui noi ablwaegami stretti, hanno possibilita di risolverecibntratto
con piu facilita, ma lo stato si obbliga a fare uf@mazione dagli 8 ai 10 mesi ed in quel perioddd un
indennita di disoccupazione pari alla retribuzionke prendevi, indennita che paga lo stato, se pend fai
formazione non ti do nessuna disoccupazione, awetindo la disoccupazione per stare in casa edaa@mdn
giro.”

E di conseguenza necessario, per i referenti aaigmdettere in atto un processo volto a qualiicar
soggetti che si occupano di intermediazione traataia ed offerta di lavoro e di interventi formatvi
fine di garantire la qualita e I'efficacia dei senerogati.

Un ultimo elemento che ci preme rilevare conceltiatio che la maggior parte dei dirigenti coinvolt
ha, in conclusione, evidenziato come il dibattitolles flessibilita v/ precarieta potra essere
definitivamentesuperatosolo attraverso un processo volto a de-regolemetdaflessibilita in uscita.
Tra le ragioni che i referenti hanno descritto madtivarci il ricorso al lavoro non standard (picchi
produttivi, prolungamento del periodo di prova, .g@&necessario aggiungere — per guanto concerne |l
settore privato — la ‘eccessiva’ tutela del lavetandard nelle organizzazioni di grandi dimensioni.
Molti referenti evidenziano I'esigenza di ‘liberérsli persone assunte con contratti standard che
vengono descritte confaon piu gradite” o “non corrispondenti alle esigenze delle impreseancora
perché fannullone e legate solo al loro posto di lavoro”
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“... Un’altra cosa che favorirebbe la stabilizzaziodei lavoratori flessibili sta nella possibilita disolvere un
contratto di lavoro con i lavoratori a tempo indat@nato ritenuti insoddisfacenti, con tutte le garge del caso
ma le aziende non assumono abbastanza anche peschganno come liberarsi di quelli che non vogliqua,
diciamolo come va detto. E finché si tratta di unaltinazionale che ha, da un lato, un potere cdiicde di un
certo tipo e, dall'altro, delle riserve economicheche stanziate per gestire eventuali incentiveatido oppure
forme di trasferimento da una sede all’altra punduitto il rispetto delle garanzie legali, peroalffine se uno
lo mandi in Slovacchia, lo mandi in qualche modscapo punitivo, con tutte le garanzie legali e catttiali, ci
sono anche quelle tecniche i per dissuadere diatore...”

In tale prospettiva i referenti auspicano la paBgbdi estendere quanto previsto in materia di
licenziamenti individuali dalla L. 108/1990 a tutle imprese attraverso lintroduzione tiuoni
uscita’, ‘incentivi allesodo’ di carattere economico da proporre in modo stalzizato (secondo la
gualifica e I'anzianita) ai lavoratori che I'impeesdesidera allontanare:

“Pero dove si puo si cerca di rimanere in questluazione, per questo poi insisto tanto sulla fleiigk in
uscita, se oggi si facesse un range fra 6 e 20 ilitanserte come buona uscita per i dipendenti cosumate
all'anzianita di servizio, all'eta anagrafica, allgualifica di inquadramento, le aziende di queliecsono i
rapporti precari ne stabilizzerebbero una grandmsaiparte.”

“Basterebbe estendere il ragionamento che esiste agin la legge 108 per le aziende piccole sottdbi 1
dipendenti alle aziende grandi facendo una valuagi su quelle stesse variabili, perché si parla dia
anzianita di servizio, ma si potrebbero anche edsea. || mio pallino fisso e la flessibilita in utc”

Parallelamente forti sono anche gli orientaments@aun processo d’individualizzazione del rapporto
del lavoro, testimoniato anche dall’auspicio di vyemire ad un superamento delle forme di
rappresentanza. Diversi referenti aziendali, infatell’esplicitare una valutazione negativa rispet
all'operato del sindacato, pongono il lavoratordosstesso piano del datore di lavoro ed affidaho a
lavoratore stesso la possibilita di tutelare in mmdietto i suoi interessi:

“Oggi credo che i lavoratori abbiano I'interessefare cose che sono utili per se stessi e troppsssp@vece
abbiamo la necessita di vedere la balia del sintacpasi come se il lavoratore non fosse in graddetidere
cosa gli interessa fare o non fare. Quindi a voéiedere piu flessibile le cose, cioe rimandandoagporto fra i

2 attori. Si, se il lavoratore non & d'accordo adgaina cosa non € obbligato a farla, pero che aisempre la
balia del sindacato che deve mettere il suo imprgnper dire se una cosa si puo fare o meno, iti casi € una
aberrazione.”

Mentre, dunque, per una parte dei referenti, ladstiintrapresa & quella da seguire per garantee al
imprese una reale flessibilita nell'uso del lavoatiri attori sono maggiormente critici nellanaare
tale processo in atto, poiché mostrano una messasindel ruolo sociale del lavoro sia all'interno
delle organizzazioni produttive sia all’'esternollansocieta. Lavoro che nella sua frammentarietad no
solo fatica a definire una identita sociale degisin lavoratore, ma che rischia di dar vita ad omessa

in concorrenza del lavoro tra i lavoratori stessidendo definitivamente il posto del lavoro nella
societa:

“E nata per dare maggiori garanzie ai lavoratori i@ prodotto una cultura del lavoro che secondo gne
negativa, perché prima il lavoro era in grado distwire una identita sociale. Sulla persona allaeica di
guale sara il suo lavoro la legge ha fatto si chesia uno smarrimento di identita lavorative. lllisae da un
lavoro all'altro porta a un disorientamento, nonrse piu quali sono le loro capacita perché songdgi a
fare tutto pur di lavorare. Sono persone che vedébilmvoro come sostentamento, non come gratifidevello
personale. lo ricordo i colloqui per I'inserimentthe facevamo tempo fa e adesso. La gente che gigriea
fatto 10 lavori prima e non sa dire che cosa haodfaton che contratto, c’é uno smarrimento! Noi rsigmo
capaci di ricostruire il curriculum di una persond,libretto di lavoro era necessario per quest@i Ispesso
siamo impreparati a valutare una persona. | lavorasi sono abituati ad essere tali solo frammeraarente e
i datori hanno trovato modo e maniera di eluderéetioa del lavoro.”
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“La normativa va incontro ai bisogni di flessibgit di innovazione di leggerezza che sono all'intedei
contesti produttivi, ma c’€ un problema, questo etleddi sviluppo e il concetto di lavoro connessb n
economia come quella che noi abbiamo, io riteng® bn avra un respiro lungo! Produce effetti disasit,
cioe I'esclusione sociale che noi vediamo come emjve sociali, € molte volte frutto del modeltxisle, chi
non € adeguato a competizione, arroganza, flesisildisasperata, comportamenti lavorativi di un oetipo,
servilismo, egoismo personale, cioé io lavoro suo guadagnare molto e me ne frego degli altri... robm
accetta queste caratteristiche fa il barbone!”

3.4. L'offerta di lavoro non standard: traiettori@professionali spezzate e prospettive per un incerto
futuro

Un’ultima fase della presente ricerca € finalizzathindagare, attraverso la somministrazione di un
questionarid, I'offerta di lavoro ‘non standard’ al fine di dietare le traiettorie professionali dei
lavoratori cosi come le condizioni di lavoro chechratterizzano e le loro prospettive di vita e
professionali.

- Le traiettorie professionali dei lavoratori ‘nostandard’: una vita lavorativa a termine

Il campione coinvolto nella ricerca e costituitol 8,5 % di lavoratori non standard maschi e dal
62,5% di lavoratrici femmine. Nell'87,8% dei cadavoratori sono di nazionalita italiana. L’eta reed
del campione e di 31 anni e il 57,1% ha una eta2ae i 35 anni. Questi primi elementi ci perrapt

di affermare come il lavoro non standard, in lirema le principali tendenze a livello nazionale e
regionale, coinvolga per lo piu donne e giovani, emalenzia anche una crescente quota di lavoratori
over 36 anni (20,4%). Per quanto concerne il tithlstudio, il 16,3% possiede la licenza elementare
media, il 38,8% ha perseguito una qualifica o yslatiha di scuola media superiore di secondo grado, i
34,7% ha un diploma di laurea o una laurea e i¥6Ha frequentato un master o una scuola di
specializzazione. Anche questi dati, in linea coarjo presentato precedentemente, rilevano come non
trascurabile risulti la quota di coloro che hannol® studi superiori ed universitari, evidenziando
come, negli ultimi anni, il lavoro non standard @bboinvolto non solo lavoratori con titoli di siod
bassi, ma si sia sempre piu diffuso tra lavoratoni diversi livelli di istruzione.

In media i lavoratori non standard coinvolti lavopada quasi 10 anni ('eta media di accesso nel
mercato del lavoro e infatti pari a 20,8 anni) eaueso della loro vita professionale il 62% deggetti
coinvolti ha avuto da 1 a 5 contratti e il 27,9%,6la 10 contratti non standard.

La frammentazione delle traiettorie professionapidttosto evidente anche dalle numerose tipologie
contrattuali che ciascun soggetto coinvolto ha @anél suo percorso professionale (con una media di
2,5 tipologie contrattuali). Le forme contrattugiu diffuse, nelle precedenti esperienze lavorative
sono i contratti a tempo determinato, seguiti dedidaborazioni (co.co.co e a progetto). Possiawio p
notare come, nei percorsi professionali delineatsiano anche diffuse esperienze lavorative senza
contratto evidenziando il labile confine che pudjolte, essere presente tra le forme contrattuaii n
standard ed il lavoro irregolare. | settori nei lgquasoggetti hanno operato sono principalmente il
commercio, la pubblica amministrazione, la formagied il turismo.

L’'ultima occupazione e stata ‘abbandonata’ nel 5d8b casi poiché sono pervenuti al termine del
contratto di lavoro che dunque non é stato rinrmvidel 17,7% dei casi e invece il lavoratore che si
dimesso e nel 15,5% e stato licenziato.

| settori in cui operano attualmente i lavoratoannstandard risultano il commercio, la pubblica
amministrazione, il turismo e i servizi di cura.n®cancora le collaborazioni le forme contrattuali p
diffuse nel nostro campione (44,9%), seguite dabda a tempo determinato. Nel 34,7% dei casi i
soggetti svolgono l'attuale lavoro da meno di 6 imesl 22,4% da 6 mesi ad un anno. Da rilevare

3 |l questionario & stato somministrato attraversodifferenti canali: lo sportello del Nidil-Cgili Bologna, lo sportello
dell’Alai-Cisl di Bologna e reti informali di lavattori non standard. Si ringraziano le organizzazitie hanno gentilmente
collaborato.
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come la quota di chi svolge l'attuale lavoro da @itB anni sia del 22% (contro il 78% che svolge
I'attuale attivita da meno di 3 anni). Nel 40% dasi il contratto, nello stesso posto di lavor@ia
stato piu volte rinnovato (in media 2 volte), manda stessa modalita contrattuale. Tale dato puo
trovare una spiegazione nella durata dei conttiali. Il 51% dei contratti in corso dura non pitun
anno, e i 24,5% tra 3 e 6 mesi. E dunque evidenterle frammentarieta contrattuale dei lavoratbg
nella maggior parte dei casi (60%) stanno svolgamdattivita che potrebbe non durare per piu di un
anno.

Da quanto svolgono l'attuale lavoro Durata del contrattato dell'attuale lavoro
Durata %

Meno di 6 mesi 34,7

Da 6 mesi a un anno 224

Da 1 anno a 3 anni 204 45%~ O a5% OFinoa3 njesi _
27,3% B Da 3 mesi a6 mesi

Da 5 a 10 anni 10,2 OFino alanno

ol n - 56.9% OFinoa?2 an.ni

tre i 10 anni 8,2 m Oltre 3 anni
Da 3 a5 anni 4]
Totale 100

Nel 65,3% dei casi i lavoratori non standard lanora tempo pieno, nonostante cio I'attuale impiego
non appresenta una scelta professionale autonoifadt,iil 65,9% dei soggetti coinvolti indica come
motivo di scelta dell’attuale forma contrattualenpossibilita di trovare un posto fisso, solo 0,2%
vede nell’'attuale esperienza professionale la pdsaidi trovare un posto di lavoro soddisfaceati
13,6% sembra averlo scelto per esigenze persarfisdibilita.

Motivo della scelta dell'attuale forma contrattuale

@ Impossibilita di
trovare posto fisso
13,6%

20,5% m Desidero trovare il
lavoro che mi piace
65,9%

O Esigenze
professionali di
flessibilita

Per quanto concerne il guadagno medio mensile tqseattesta per il 42,9% tra i 400 e i 1000 euro,
per il 32,7% tra i 1000 e 2000 euro mensili. Magjum quinto dei lavoratori dichiara di guadagnare
meno di 400 euro al mese, e tra questi la maggide [sono giovani o donne.

- Qualita del lavoro e prospettive per un incertatdiro

Al fine di ricostruire la condizione lavorativa deollaboratori e il grado di soddisfazione sul lewvo
svolto, I'indagine ha chiesto agli intervistatieiprimere un giudizio su alcuni aspetti del laverolto

e quindi di esprimere un giudizio complessivo sdlivita lavorativa. L’esperienza lavorativa in sor
non raggiunge la ‘sufficienza’, il giudizio compédgo € infatti pari a 5. Giudizi del tutto negatsono
qguelli legati, da una parte, alla rappresentanadasiale e, dall’altra, alle tutele previdenzialagli
ammortizzatori sociali. Tali dati spiegano I'elegaima preoccupazione espressa a proposito del
timore di poter perdere il loro attuale lavoro (ima scala che pone pari a 1 I'assenza di preoctupaz

e a 10 la massima preoccupazione la media é 7,8).
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Media

Impegno richiesto 7,92
Regolarita dei pagamenti 7,33

Rapporti con colleghi 6,83
Condizione ambiente fisico e sociale 6,51
Interesse nel lavoro svolto 6,25

Livello retribuzione 6,1
Considerazione da parte dei familiari 59
Possibilitd di avere una formazione 5,64
Considerazione da parte degli altri 5,48
Possibilita di avere rapporti corretti con il

datore di lavoro 5,32
Necessita di tenersi aggiornati 5,23

Disponibilita tempo libero 5,15
Possibilita di fare anche altri tipi di lavori 4,44
Copertura previdenziale 4,43

Varietd dei committenti 4,17
Rappresentanza sindacale 4,09

Ammortizzatori sociali 3,48

Tutela della maternita 3,2
| Preoccupazione di perdere il lavoro | 7,821
| Giudizio complessivo | 5,02 |

Oltre a individuare i percorsi lavorativi e formatdi questi lavoratori, 'indagine ricostruiscece le
loro prospettive occupazionali attesk’elevata preoccupazione espressa puo, infatteresspiegata
dal fatto che il 60% dei lavoratori coinvolti noa sosa accadra al termine del contratto, mentre, |l
17,8% crede che continuera a lavorare con lo stewmswatto e lo stesso datore, e solo 1'8,9% rdien

che sara assunto a tempo indeterminato.

Che cosa pensa accadra allo scadere del contratto?

@ Non so cosa accadra

8.9%  4,4%

m Di continuare a lavorare
per stesso datore con
stesso contratto

17,8%

60,0%

O Una assunzione a tempo
indeterminato

O Di continuare a lavorare
per stesso datore con
contratto a tempo

determinato.
B Non penso che l'attuale

datore mi proporra di
continuare a lavorare

Tale senso d’indeterminatezza rispetto allimmexdi@aturo (ricordiamo, infatti, che la maggior parte
dei soggetti coinvolti ha un contratto con una turaferiore ai 12 mesi) e testimoniato anche dtbf
che il 51% dei lavoratori sta cercando attivamemtaltro lavoro ed il 34,7% lo fara a breve. Il imot

che induce gli intervistati a cercare un nuovo tav® prevalentemente dovuto alla consapevolezza di
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temporaneita dell'attuale lavoro (34,7% degli imistati) seguito dal timore di perdere I'attualedeo
(24,5%).

Ne emerge un inevitabile uso, per lo piu strumentdél’'occupazione attuale da parte dei lavoratori
coinvolti, che giudicano I'attuale situazione laativa come un modo per poter essere economicamente
autonomi (22,7%), adatta per i giovani (18,2%) ana fase transitoria della vita (18,2%).

- Una valutazione sul d.lgs. 276/2003 e riflessionaldato dei lavoratori sul tema flessibilita
v/precarieta

La maggior parte dei lavoratori coinvolti conoskd.lgs. 276/2003 di attuazione della legge 30/03 e
valuta in modo abbastanza negativo. Dal punto stavilei lavoratori, le imprese ricorrono al lavoro
non standard principalmente per due ragioni q@aliduzione dei costi del personale e I'assenza di
vincoli in caso di licenziamento. | lavoratori ricmscono al decreto il merito di avere, in qualcloelo)
chiarito le diverse tipologie contrattuali in udRispetto alle criticita, ancora una volta, i lavora
sottolineano la non completezza della normativa rabre tutela e salvaguardia in modo sufficiente i
lavoratori.

4. Riflessioni conclusive

In conclusione possiamo avanzare alcune consigeriaeimerse dal confronto tra la domanda e
I'offerta di lavoro non standard.

Una prima considerazione concerne la flessibilitaleg modalitd organizzativa del lavoro, ma anche
guale forma contrattuale che costituisce, pereregfti aziendali coinvolti, una strada obbligatpda
estendere. In tal senso, dalle testimonianze ragcdh cultura della flessibilita permea le
organizzazioni di tutti i settori produttivi. Pochono stati i soggetti che hanno tentato di mefiere
dubbio le pratiche, i valori, i comportamenti chgvitabilmente, la cultura della flessibilita poiton

sé ed una dimensione che ha un rilievo particobartcuramente quella della meritocrazia. Come
abbiamo descritto, posticipare nel tempo il momed#éd'assunzione €, per i referenti aziendali,
necessario per capire se tra lavoratore e aziéedhgiusto feeling’, per valutare ‘la disponibilita del
lavoratore verso l'azienda’, ecc. Le imprese ciftadunque descritto I'esigenza di risorse qualiéica
responsabili, disponibili a cambiare, flessibiaité crescere attraverso interventi formativi al€rno
delle aziende, in cui la meritocrazia risulta iltemio fondante attraverso il quale poter permanere
nell'impresa.

Un rischio, come evidenza Sennett (2006), concittia¢to che la meritocrazia, cosi come questa si
manifestata nel post fordismo, si fonda sull'idegadtenziale, su di unforma mentisfondata sulla
logica processuale, sulla mobilita e superficialEgco dunque che I'esigenza, espressa dai referent
aziendali, di flessibilita in entrata per i lavamatnon standard, cosi come quella in uscita p#r itu
lavoratori, possono essere ricondotte — con tuttséhi che cid pud comportare - ad una idea di
meritocrazia che fonda le proprie radici non tasuacosa un soggetto fa e su come lo fa, ma piattost
sulle caratteristiche personali di ogni singoloolatore.

Una seconda considerazione, sempre sul lato detfeadda di lavoro non standard, concerne il tema
della qualita del lavoro. | referenti coinvolti,roe abbiamo affermato, riconoscono I'importanzaadell
gualita del lavoro intesa pero principalmente cogoalita della prestazione lavorativa richiesta al
lavoratore: in altre parole € messa — a nostrosavvi maggiore enfasi sull'obiettivo (la qualitaldel
prestazione) rispetto agli strumenti e alle cormizidi lavoro con cui il lavoratore puo perseguire
dato obiettivo. Com’e noto, pero, le tecniche esgtumenti non sono neutri nel perseguire un dato
obiettivo, ma sono portatori di valori. Tali rif@eni ci portano a esprimere alcune preoccupazioni
legate al tema della sicurezza (contrattuale, nraswo) quale elemento costitutivo per costruire un
lavoro di qualita. In altre parole — a nostro awwisnon e possibile allontanare il concetto di aalel
lavoro, come prestazione, da quello di buon laveassia un lavoro capace di garantire condizioni di
vita e lavorative stabili. La qualita del lavorpe@i strettamente connessa alla qualita del diasogiale
che viene invece — secondo la maggior parte defrinceferenti — valutata come un elemento
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anacronistico, da superare, al fine di concreted&uspicato processo di individualizzazione dei
rapporti di lavoro, ponendo lavoro e capitale satlesso piano.

Una terza dimensione verte sulle possibile soluzmwoposte dai referenti aziendali per superare gli
abusi presenti in alcuni settori nell’utilizzo delflorme contrattuali non standard. Gia il d.lgs6/R3

ha, in una qualche misura, diminuito il numero lolisi portando una maggiore chiarezza rispetto alle
collaborazioni coordinate e continuative trasformater il settore privato, in lavoro a progettotriAl
possibili passi da compiere per i referenti consigtnel potenziare i controlli e le sanzioni, cosine
nella definizione di un tetto massimo di lavoratoan standard da assumere rispetto al numero di
lavoratori standard presenti in una organizzaziéme.volte e poi ribadita la necessita di riorgaaiz

e riqualificare le agenzie che si occupano dinedtrazione del mercato del lavoro, pubbliche e
private. A queste, infatti, la L. 30/2003 avevaidatb grande attenzione: le agenzie d’intermedrazio
tra la domanda e I'offerta di lavoro erano indicedene attori chiave per sostenere i lavoratorsflab
nelle fasi di transizione tra un’occupazione e lirdasia attraverso il supporto alla mobilita deldro

sia attraverso interventi formativi di riqualificane professionale.

Sul lato dell'offerta del lavoro non standard, céngono in gran parte confermate le molte
preoccupazioni espresse dai lavoratori che in qaesti una ampia letteratura ha portato alla luce
(Addabbo, Borghi, 2001; Bertolini, 2002; Fullin, @9 Gallino, 2001; Bertolini, Rizza, 2005; Borghi,
Rizza, 2006; Salmieri, 2006). La flessibilita cattuale per i lavoratori € valutata come un ‘rigiegl

non avere trovato un posto ‘fisso’. | dati confenmainoltre, come la flessibilita pare per lo pigau
trappola piuttosto che una modalita di inserimeng mercato del lavoro (i lavoratori coinvolti
lavorano, nella maggiori parte dei casi, da pid@anni con contratti ‘non standard’ affermando lehe
‘scelta’ @ motivata dal fatto di non trovare unday a tempo indeterminato). La frammentarieta delle
traiettorie professionali sembra contraddistinguEremaggior parte delle esperienze raccolte: le
competenze accumulate mediante I'esperienza possuatii, rivelarsi di nessuna o comunque scarsa
utilita se trasferita in un ambito dissimile da Bmen cui ha avuto origine. Esperienze difformgin
settori piu disparati, spesso in bilico tra regtdae irregolarita che si susseguono senza gagantir
accumulo di competenze, rendendo percio difficilalsiasi aspirazione di crescita professionale. Dai
guestionari somministrati € proprio linstabilitéeltioccupazione che rappresenta una fonte di
preoccupazioni, spesso rassegnati a percorsi dsaattli lungo periodo, che si prolungheranno
ulteriormente con la crisi attuale.

L’instabilita delle traiettorie professionali e dedddito e la crescente flessibilizzazione dei cappli
lavoro sono ormai infatti fenomeni pervasivi, targer i lavoratori standard quanto per quelli non
standard. Tuttavia questi ultimi devono confroritatsn un comune ulteriore e grave problema
impellente, garantirsi una continuita lavorativdi eeddito nel contesto di una condizione resaceritia

un accumulo di condizioni sfavorevoli: lavoro antéme, basse tutele contrattuali, incertezza per il
futuro, assenza di supporti welfaristici.

In un quadro cosi descritto si innesta il sisteimagolazione del lavoro in Italia che, come nd®adi,
2006), non offre ai lavoratori impiegati con rappdr lavoro non standard protezioni adeguate @ntr
rischi sociali ed economici: il supporto in casolidenziamento & garantito solo per i lavoraton co
contratti stabili appartenenti ad imprese mediagidraAllo stesso modo anche I'indennita di malattia
di maternita, pur essendo previste, lo sono in erandel tutto residuale ed insufficiente. Il sisteem
italiano di protezione per chi resta senza lavarbasa inoltre quasi esclusivamente sul principio
assicurativo con sussidi legati all’anzianita enaotivi che hanno determinato il licenziamento,
privilegiando chi subisce un licenziamento di dara&t collettivo (Gualmini, 1998). Sono esclusi, di
conseguenza, tutti coloro che vedono estinto ipogi@ di lavoro, non a causa del licenziamento, ma
perché impiegati con una relazione a termine (Rufio04): e il caso dei lavoratori non standard. In
Italia inoltre non e prevista una rete di proteei@amiversalistica rivolta a coloro che perdon@avldro e
che precipitano in una condizione di bisogno.
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Referenti aziendali e lavoratori sembrano, su qu@sinto, incontrarsi riconoscendo le lacune del
sistema previdenziale nel nostro paese per i l&monaon standard. Nello stesso tempo pero i diiige
coinvolti ribadiscono I'esigenza di subordinarectasso ai sostegni previdenziali a un comportamento
pro-attivo dell’individuo nella ricerca dell’occup@ane. | referenti aziendali sostengono percio odm
forte il cosiddetto principio di condizionalftjLiso, 2007b; 2008) che subordina l'accesso alle
prestazioni a un comportamento pro-attivo dell'widiio, poiché conferisce di fatto ai servizi per
'impiego il potere di far perdere il requisito ressario all’erogazione della prestazione previddez
ovvero lo status di disoccupato — a quei lavoratbg, senza giustificato motivo, rifiutino offerte
lavoro congrue o la partecipazione a iniziativenfative (o di altro tenore) per migliorare la loro
occupabilita. Anche in questo caso € possibile @aga alcuni possibili rischi se, a tali principgn si
applica una responsabile implementazione nelleigheat Abbiamo gia cercato di sottolineare che
caratteristiche quali intraprendenza, autonomiabilt® adattabilita, occupabilita, disponibilita,
flessibilita, creativita, non possono essere intesne pre-requisiti individuali sganciati dai sugpo
sociali che potrebbero sostenerli (quell'insiemeecdi diritti, risorse e regolazioni collettive che
passato li hanno alimentati). Come il principiol@eheritocrazia dentro le organizzazioni, il prpioi

di condizionalita, fuori dalle organizzazioni, pairehiedere agli individui di farsi carico persomainte

dei propri successi e fallimenti proprio quandatiirmittenza delle carriere lavorative richiedeebb
invece a nostro avviso di essere ricomposta in wad di sostegni istituzionali unitari e non
ulteriormente frazionati (soprattutto per coloreedianno un deficit di risorse e che hanno poco da
offrire in termini di mobilita e di adattabilitaDltretutto, si deve valutare un rischio di erosiahe
risorse personali negli attuali orientamenti chadt®o a condizionare gli interventi di sostegno
all’'assunzione di un atteggiamento attivo, nei comt di chi, come i lavoratori non standard, deyee
dimostrare, giorno dopo giorno, notevoli doti dilmiida e di adattabilita.

Ecco che la recente crisi ha sollevato in modo enpu forte le questioni sopra sinteticamente dtec

La presente ricerca avviata nel gennaio 2008 elgsamel novembre 2008 ha, in un qualche modo,
registrato le profonde trasformazioni che il tegsscio-economico ha espresso in modo trasparente
solo a partire dalla fine di settembre 2008. | daifi sistema economico locale a livello provinciale
evidenziano alcune criticita, ma anche alcuni testii significativi coinvolti nella fase di analisi
sfondo avevano descritto i primi segnali di crisl tessuto produttivo riconducibili pero per lo @b
contesto locale, caratterizzato da piccole e medigrese mature che faticano ad innovare. Nel
procedere della ricerca e attraverso il coinvolgitnedei referenti aziendali, pur con una situazione
complessiva positiva, sono stati descritti i preagnali di crisi a livello internazionale, testinethper

lo piu da una diminuzione delle esportazioni. lerehti, in questi casi, hanno evidenziato come si
stesse assistendo a una flessione nel ricorsov@iolanon standard, processo considerato ‘natunale’
guanto le ragioni dell’'uso delle forme contrattuatin standard riportate dagli stessi referenti sono
quelle di seguire ‘in tempo reale’ le crescite o, questo caso, le flessioni della produzione.
Parallelamente, i lavoratori coinvolti hanno evidi@to un’elevata preoccupazione relativamente alla
possibilita di vedere il contratto in corso rinntvall processo di una probabile espulsione dei
lavoratori con contratti non standard (che si cetizza con ilsemplice non rinnovo del contratto) si
stava dunque facendo realta, anche in considemziehfatto che le attuali normative — fondate sul
lavoro standard — lo richiedono al fine di potesi, pnettere in atto, eventuali procedure di madiélo

di cassa integrazione per i lavoratori standarchso di crisi aziendale.

Tale processo di espulsione che é inevitabilmeni&to in questi mesi e che si preannuncia radicale
apre in modo inequivocabile il dibattito sul temeghl ammortizzatori sociali oggi inesistenti, o nool
deboli, per la maggior parte delle forme contrditoan standard.

Questo insieme di elementi sembrerebbe porre dumgdabbio il ragionamento circa la presenza di
una “flessibilita virtuosa” nel mercato del lavorfacendo vacillare il modello interpretativo fonoat

* Questo principio introdotto nel 2000 — e rimaséo jungo tempo in effettivo — ha assunto nuovareditit nelle politiche
del lavoro piu recenti, dal Protocollo su previdegravoro e competitivita del 2007 al recente “fatto anticrisi” (art. 19,
d.l. n. 185 del 2008, convertito in I. n. 2 del 2D0
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sulla carriera esterna e sulla tendenza alla stah#ione da parte del mercato. Emerge dunque @domo
netto che senza interventi e politiche di stabélzzane si producono forti condizioni di segmentagio
e segregazione per una crescente quota di lavorstarcome affermato, il nodo del problema risulta
ancora piu complesso, al tema di cui sopra ingatiffianca I'esigenza espressa dal lato delle ésgr
relativa all’esigenza di accrescere le forme — piondi flessibilita in entrata — ma quelle in uaciAlla
domanda ‘come superare i limiti del lavoro non d&ad’ i datori di lavoro coinvolti concordano
sull'esigenza di eliminare quelle tutele presemtitalia per quanto concerne il lavoro in uscita.

La crisi attuale dunque puo, da una parte, podHlevidenza quanto gran parte della letteraturanha
guesti anni segnalato, ossia il rischio che lasfl@bta richiesta dalle imprese ai lavoratori sispa
trasformare, nel giro di pochi mesi, in precarigta quegli stessi lavoratori che, nella maggiotepédei
casi, non hanno ricevuto maggiori benefici economgpetto ai lavoratori standard, in grado di
tutelarli nei momenti di non lavoro, e che vivonmo un vuoto legislativo per quanto concerne gli
ammortizzatori sociali. Dall’'altra parte, la cragtuale, puo fungere da leva per andare ad eredhelee
quei diritti presenti per le forme di lavoro stardiaattraverso I'esigenza sempre piu forte da piete
imprese di ‘potersi liberare’, in qualsiasi momerdella forza lavoro in eccesso ricorrendo, in nome
dell'attuale crisi, in modo sempre piu ampio aldewvnon standard.
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