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La questione di ordineteorico che s’impone nel-
l’economia politica ri-

guarda il connotato
principale che deve avere il
sistema economico-politico
nel tempo in cui occorre
chiedersi a quale livello di
sviluppo è il capitalismo. Da
più parti si dice che il ca-
pitalismo dell’età della glo-
balizzazione è a un punto di
svolta; ci si dovrebbe chie-
dere se anche il suo ultimo
ciclo – quello che usiamo
chiamare neo-liberismo – sia
ancora florido o se è an-
ch’esso ad un punto di svolta
(per non dire di crisi). Sap-
piamo per certo, però, che
qualcosa è cambiato in ra-
gione di oggettive condizioni
economico-politiche prodotte
da questo ciclo di sviluppo
economico. Non spetta a noi
in questa sede analizzarle ma
appoggiarci alle ormai nume-
rose voci che denunciano
senza alcuna reticenza che il
livello di diseguaglianze è
arrivato a un livello che non
si era mai raggiunto, quanto-
meno dal secondo dopoguerra
in poi.

Ecco il carattere princi-pale dello sviluppo delle
economie capitalistiche:

la diseguaglianza. Ed essa
non è frutto di un processo
oggettivo bensì di un pro-
cesso politico-ideologico in
cui tale diseguaglianza è il
prodotto delle istituzioni
politiche, sociali e giuridi-
che. A questa diseguaglianza
– opposta alle politiche
egualitarie tipiche dello
Stato sociale – corrisponde
un modello sociale che rompe

il vincolo solidale (che è il
presupposto dell’egua-
glianza). La rottura dei vin-
coli di solidarietà è la leva
della diseguaglianza; la rot-
tura dei vincoli collettivi
lascia spazio all’individua-
lismo proprietario, alla re-
torica della libertà
individuale per rompere la
solidarietà collettiva.

Equando gli individui sonolasciati da soli, forse i
più forti emergono tro-

vando linfa, ma di certo i
deboli soccombono. La dise-
guaglianza fa si che i deboli
sono esclusi dalla «effettiva
partecipazione di tutti i la-
voratori all’organizzazione
politica, economica e sociale
del Paese» (come invece san-
cisce l’art. 3, comma 2 della
Costituzione italiana). La
diseguaglianza è perciò in-
compatibile con la democrazia
perché la disuguaglianza è
esclusiva; a differenza
dell’uguaglianza che è inclu-
siva. 

Questa relazione fra indi-vidualismo, disegua-
glianza ed esclusione (e

al contrario, fra solida-
rietà, eguaglianza e inclu-
sione) è il paradigma con cui
possiamo osservare ogni sot-
tosistema sociale, e quindi
anche il sistema delle rela-
zioni industriali e del mer-
cato del lavoro. Il diritto
del lavoro del ciclo econo-
mico neo-liberista è un di-
ritto che tende
all’individualismo, anche se
– per fortuna – non è riu-
scito a compiere questo pas-
saggio. Tuttavia, è un

diritto che ha perseguito la
diseguaglianza esclusiva
frammentando lo statuto giu-
ridico del Lavoro, come sog-
getto della produzione. La
diseguaglianza esclusiva è
perseguita attraverso la pro-
gressiva rottura dello sta-
tuto generale di regolazione
del lavoro. 

Si tratta di una tendenzache ha origine nella se-
conda metà degli anni ’70

con la progressiva de-legifi-
cazione nel diritto del la-
voro perseguita attraverso la
c.d. “flessibilità contrat-
tata”. In cosa è consistito
il lungo ciclo della legisla-
zione del lavoro derogata
dalla contrattazione collet-
tiva? Si è trattato di un
progressivo arretramento
della norma generale (la
Legge) per far spazio alla
norma comune (quella del con-
tratto collettivo) che però,
lo si rammenti, è una norma
di rango privato, seppur col-
lettivo.

Non intendo dire chequando la legge devolve
funzioni normative al

contratto collettivo si è in
presenza di un fenomeno di
individualizzazione; però è
innegabile che la norma col-
lettiva è “speciale” rispetto
alla norma generale; diffe-
renzia la condizione. 

Sia bene inteso: differen-ziazione di condizione
non vuol dire sempre e

soltanto diseguaglianza di
condizione. Ma così non è in
base al grado e al livello e
alla ragione della differen-
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ziazione. Voglio dire che se
la differenza è richiesta dal
livello di specializzazione
produttiva di una condizione
di lavoro, allora la diffe-
renza è necessaria. Facciamo
un esempio: sarebbe altamente
improduttivo è lesivo del-
l’efficienza del lavoro
stesso se non si permettesse
di differenziare gli inqua-
dramenti e mansioni nei pro-
cessi produttivi. Come fare a
valorizzare le differenza fra
il lavoro nel settore del
credito con uno del trasporto
ferroviario? Sarebbe giusto
qualificare i lavoratori dei
pubblici esercizi allo stesso
modo dei lavoratori della
grande distribuzione? Qui la
differenziazione risponde a
criteri micro-economici di
valorizzazione del lavoro nei
diversi cicli produttivi.

Il problema si pone quandoil livello di differen-
ziazione arriva a diffe-

renziare il valore della
qualificazione fra trasporto
ferroviario e Ferrovie dello
Stato; fra grande servizi fi-
duciari e multiservizi, ecc.
ecc. Insomma, il problema
dello scivolamento dal piano
della differenza per specia-
lizzazione produttiva a
quello della diseguaglianza
per condizioni di
mercato/produzione si fa più
chiaro quando riflettiamo sul
problema della parcellizza-
zione degli statuti giuridici
contrattuali; quando riflet-
tiamo sugli oltre 250 con-
tratti collettivi nazionali
di categoria vigenti nel si-
stema confederale cui parte-
cipa anche la CGIL.

Non sto riportando nulladi diverso da quanto le
stesse parti sociali

hanno ammesso nel c.d Patto
della fabbrica del 2018 e che
anche nel recente passato ci
si è posti come problema: il
tema è quello degli accorpa-
menti contrattuali e della
ricomposizione di un quadro
contrattuale divenuto ormai
estremamente frammentato. 

Si tratta di problemi cherichiedono un approccio
molto accorto sul piano

tecnico perché si devono af-
frontare delicati problemi di
scrittura delle parti noto-
riamente poco trattate. Mi
sto riferendo al fatto che
occorre riflettere con molta
attenzione sul tema dei peri-
metri contrattuali e sui casi
di sovrapposizione fra ambiti
di applicazione dei CCNL e
anche nei casi di sovrapposi-
zione di profili professio-
nali negli inquadramenti. 

Facciamo alcuni esempi: seprendessi in esame
un’azienda del settore ICT

(Information and Communication
Tecnology) essa potrebbe tro-
vare spazio regolativo nel

Contratto dei metalmeccanici
(per l’antica tradizione che
colloca in quest’area l’infor-
matica), in quello delle tele-
comunicazioni e in quello del
terziario. Sono consapevole
che la Fiom, la Slc e la Fil-
cams possono dare spiegazioni
più che comprensibili del per-
ché nei rispettivi contratti
ci sia spazio per accogliere
un’impresa ICT. Sta di fatto
che questa differenza può tra-
dursi nella paradossale condi-
zione per cui un lavoratore
ICT può ritrovarsi con ben tre
differenti condizioni di la-
voro, in base al contratto ap-
plicato dalla sua azienda.

Insomma, siccome – giusta-mente – i processi pro-
duttivi si evolvono e

mutano nel tempo, così le in-
frastrutture normative con-
trattuali devono essere
capaci di adeguarsi. A me
pare che sia giunto il tempo
(direi che c’è urgenza) di
aggiornare i perimetri di re-
golazione, magari rinnovando
la vecchia tradizione dei
contratti di categoria gene-
rale con le discipline spe-
ciali di settore. 
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Questo problema così som-mariamente presentato ri-
guarda la pluralità dei

contratti nazionali nel si-
stema confederale. Ci sono
poi altri fattori che provo-
cano la frammentazione della
fonte di regolazione contrat-
tuale del lavoro fra i quali
mi pare opportuno segnalarne
tre: 1) la frammentazione del
sistema di rap-
presentanza
delle imprese;
2) la frammenta-
zione del si-
stema
contrattuale la
moltiplicazione
di sigle sinda-
cali che sotto-
scrivono
contratti c.d.
pirata; 3) la
diffusione cao-
tica della con-
trattazione
decentrata.

Sulla frammen-
tazione della
rappresentanza
delle imprese

Prendiamo inesame le si-
tuazioni ef-

fettivamente
riscontrabili
nel sistema di relazioni in-
dustriali confederale compa-
rativamente più
rappresentativo. Se con la
formula «categoria contrat-
tuale» intendiamo riferirci a
quel segmento economico-pro-
duttivo caratterizzato da una
certa affinità merceologico-
produttiva, dovremmo chie-
derci perché mai nella stessa
categoria possono sussistere
diversi contratti nazionali.
Ovviamente riconosco che
nella tradizione del sistema

di relazioni industriali si è
sempre differenziata la di-
sciplina contrattuale delle
grandi aziende dalle piccole
aziende; e queste sono state
differenziate dalle imprese
cooperative. Si tratta di
differenze che trovavano giu-
stificazione nelle oggettive
diverse condizioni di mercato
e di organizzazione dei pro-

cessi produttivi: insomma, è
evidente che un ipermercato è
cosa diversa da un piccolo
esercizio di quartiere. Il
fatto è che queste differenze
avevano il loro riflesso
nelle diverse associazioni di
rappresentanza delle imprese,
cioè nelle controparti che
consentivano al sindacato di
stipulare diversi contratti
collettivi in base alle di-
verse categorie contrattuali,
cioè alle diverse esigenze
tecnico-produttive.

Ma se la rappresentanzadelle imprese diventa
ibrida? Se questo sistema

di rappresentanza delle im-
prese in un medesimo settore
merceologico-produttivo non
si articola più (almeno non
più in prevalenza) sulla base
di una razionale ripartizione
interna di caratteristiche
tecnico-produttive ma spesso

finiscono per
coprire aree
contrattuali
contigue, se
non proprio
identiche? In-
somma, c’è il
sospetto che i
diversi con-
tratti nazio-
nali di
categoria pre-
senti in uno
stesso settore
merceologico-
produttivo, de-
rivano
semplicemente
da una frammen-
tazione della
rappresentanza
associativa
delle imprese.
Ne sanno bene
qualcosa le or-
ganizzazioni
sindacali del
terziario che

hanno dovuto fronteggiare la
scissione delle imprese della
grande distribuzione dalla
storica organizzazione del
commercio; e sanno anche bene
che questa scissione ha por-
tato con se la spinta a un
ennesimo contratto nazionale. 

Si tratta, dunque, di af-frontare un tema che
ormai è sul tavolo delle

relazioni industriali ita-
liane e che è stato a lungo
trascurato: la ricomposi-
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zione della rappresentanza
delle imprese, o quanto meno
la ricomposizione della con-
trattazione nazionale di ca-
tegoria capace di includere
tutte le anime di un settore
merceologico produttivo. Non
mi nascondo che si tratta di
un tema su cui il sindacato
dei lavoratori può poco, es-
sendo un problema che at-
tiene alla
rappresentanza
delle imprese.
Però, al sin-
dacato spetta
il compito di
invertire la
tendenza alla
frammentazione
dello statuto
giuridico del
lavoro e che
oggi si
esprime prima
di tutto at-
traverso la
frammentazione
dei contratti
collettivi na-
zionali di ca-
tegoria. 

Ovvia-mente,
porsi

questo obiet-
tivo non si-
gnifica
ignorare l’esigenza di dif-
ferenziare la regolazione in
base alle specificità orga-
nizzative che differenziano
– ripeto – un ipermercato
facente part di una multina-
zionale rispetto a un pic-
colo esercizio di quartiere.
Ma la differenza di tratta-
mento deve derivare dalle
esigenze tecniche di specia-
lizzazione organizzativa e
produttiva e non dalla mera
frammentazione della rappre-
sentanza.

Questo aspetto ci rimandaalle altre due questioni
che ho prima annunciato. 

Sulla frammentazione
contrattuale “pirata”

Il problema della frammen-tazione della rappresen-
tanza diventa grave e

perciò urge risolverlo allor-

ché volgiamo lo sguardo al di
fuori del perimetro delle
rappresentanze comparativa-
mente più rappresentative,
sia sul fronte delle imprese
sia su quello dei lavoratori.
Ormai è a tutti noto che il
CNEL ha accertato che vigono
oltre 700 contratti nazionali
di categoria; poiché circa un
terzo di questi è ascrivibile
alle Confederazioni sindacali
maggioritarie (e – come ho
detto – già potrebbero essere
troppi) mi pare evidente che

la frammentazione della rap-
presentanza ha prodotto una
frammentazione contrattuale
tanto accentuata che rendono
evidente a tutti quanto grave
sia il problema di disegua-
glianza nelle condizioni di
lavoro e – di conseguenza –
di esclusione da un medesimo
minimo livello di disciplina
delle condizioni di lavoro.

Sappiamo chela solu-
zione di

questo problema
passa attra-
verso una legge
sulla misura-
zione della
rappresentati-
vità delle as-
sociazioni
sindacali e im-
prenditoriali,
come presuppo-
sto per arri-
vare a una
legge di attua-
zione dell’art.
39 Cost. per
riconoscere il
contratto col-
lettivo con ef-
ficacia erga
omnes (come,
per esempio, fa
la Carta dei
diritti della

CGIL). È bene sapere che il
disegno di legge Catalfo sul
salario legale in Italia si
muove in questa direzione:
stabilire che il salario ri-
spettoso dell’art. 36 Cost. è
per tutti quello previsto dai
contratti collettivi nazio-
nali stipulato dalle parti
comparativamente più rappre-
sentative, significa inclu-
dere nella disciplina
salariale di livello media-
mente più adeguato tutti i
lavoratori di quel settore:
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insomma, mi pare si possa
parlare di una bella contrat-
tazione inclusiva! Perciò mi
auguro che si possa arrivare
quanto prima a una legge così
fatta.

In fin dei conti, sitratta di valorizzare
prassi già esistenti nel

sistema giuridico nazionale
nei casi delle imprese coope-
rative ai fini della determi-
nazione del minimo
retributivo op-
pure come nei
casi degli ap-
palti pubblici.
Solo che proprio
in tema di ap-
palti pubblici
occorre essere
avvertiti del
fatto che spesso
le procedure di
gara non sono
sufficientemente
ligie nel ri-
spetto dei con-
tratti nazionali
da applicare e –
fenomeno ormai
diffuso –
quand’anche ci
si trovi di
fronte a imprese
concorrenti che
applicano i con-
tratti nazionali
confederali,
esse competono
sui differen-
ziali di costo legittimati
proprio dai diversi contratti
di categoria. Come si vede,
riaffiora il problema della
disparità pur nel sistema
confederale.

Sulla contrattazione
decentrata

L’ultima questione cuivoglio accennare ri-
guarda, però, la

struttura della contrattazione
che, così com’è oggi, affida
solo alla contrattazione col-
lettiva nazionale – quella che
soffre già di eccessiva fram-
mentazione – la funzione pere-
quativa e inclusiva. Eppure,
non solo il contratto nazio-

nale include all’interno di
perimetri che tendono a diven-
tare sempre più stretti – come
abbiamo visto – ma è diventato
anche un perimetro da cui è
possibile uscire. Non dobbiamo
dimenticare che il contratto
nazionale di categoria pone
certo un argine alla azienda-
lizzazione della disciplina
del lavoro, ma si tratta di un
argine che è comunque travali-

cabile. Il sistema contrat-
tuale interconfederale compa-
rativamente più
rappresentativo ha incluso il
dispositivo delle clausole di
deroga. Sappiamo bene che le
deroghe sono talvolta una ne-
cessità: lo sono di certo
quando occorre affrontare una
situazione di crisi; sono meno
comprensibili le ragioni per
cui l’avvio di nuove attività
per nuova occupazione possa
comportare deroghe al con-

tratto nazio-
nale. 

Il sistemadelle dero-
ghe è – per

definizione –
un sistema che
esclude dal-
l’applicazione
della norma co-
mune. È bene
rammentare al-
lora che il
vero filtro al-
l’uso accorto
di tali prassi
contrattuali
“esclusive”
deve essere
rappresentato
dall’affidabi-
lità della rap-
presentanza
sindacale che
accompagna que-
sto sistema di
regole. Se la

contrattazione deve avere
come obiettivo primario in-
cludere, occorre che la con-
trattazione in deroga, quella
che esclude, sia messa in
opera da un sistema di sele-
zione dei soggetti in grado
di assicurare la massima af-
fidabilità; ancora una volta,
la lotta per l’inclusione e
contro l’esclusione ci ri-
porta alla rappresentanza. 
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Certo, se poi non è piùtema di discussione poli-
tica quantomeno la modi-

fica (se non proprio
l’abrogazione) dell’art. 8
del d.l. 138/2011, il livello
decentrato di contrattazione
continua a essere un livello
di contrattazione esclusivo
anziché inclusivo.

Questo, però, non vuoldire che proprio al li-
vello decentrato non si

possa attivare
una contratta-
zione autenti-
camente
inclusiva, che
valorizzi in
modo positivo
e inclusivo la
contrattazione
decentrata. Se
la contratta-
zione è stru-
mento di
organizzazione
del processo
produttivo,
l’ambito di
regolazione
deve corri-
spondere al
processo pro-
duttivo, cioè
alla linea di
produzione di
valore e di
cui è parte il
lavoro. In-
somma, una
contrattazione che aspiri a
regolare e disciplinare il
processo di produzione di va-
lore (com’è sempre stato fin
dall’origine) non può limi-
tarsi ad avere come perimetro
la sola e semplice Azienda,
intesa come Persona giuridica
e non, invece, come processo
produttivo di valore. Noi co-
nosciamo la contrattazione
aziendale, la contrattazione

in cui la controparte è la
singola Azienda e in cui si
regola il lavoro dei suoi di-
pendenti. 

Il fatto è che il processoproduttivo che produce
valore, sempre più fre-

quentemente, non è fatto da
una sola Azienda e i lavora-
tori coinvolti nella produ-
zione di valore non sono
sempre e soltanto i dipen-
denti di quell’Azienda. In-

somma, la contrattazione
Aziendale classica esclude
segmenti importanti per il
processo di produzione di va-
lore. 

Ecco perché da diversianni si continua ad evo-
care altri innovativi li-

velli di contrattazione
decentrata quali la filiera,
il distretto, il sito, la

rete. Si tratta di livelli di
contrattazione che devono
passare dalla evocazione alla
applicazione costante e con-
tinua affrontando le diffi-
coltà oggettive ma anche le
resistenze soggettive. 

Le difficoltà oggettivesono quelle di mettere
assieme in una contratta-

zione decentrata segmenti ai
quali, quasi sempre, vengono
applicate regole differenti

derivate da
differenti con-
tratti nazio-
nali di
categoria. Lo
sa bene proprio
una organizza-
zione come la
Filcams che
spesso rappre-
senta proprio i
segmenti di la-
voro esclusi
dalla contrat-
tazione princi-
pale dei siti o
filiere produt-
tivi nei quali
vengono inse-
riti. Una con-
trattazione
decentrata di
questo tipo
deve essere in
grado di tro-
vare il punto
di congiunzione
fra le diver-

sità derivanti dal livello
nazionale. In questa prospet-
tiva, allora, le deroghe al
contratto nazionale acquisi-
scono una diversa funzione:
non più semplicemente esclu-
siva dal CCNL ma permettono
una funzione inclusiva della
contrattazione decentrata.
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Per farlo, però, occorresuperare le angustie for-
mali e statutarie sulla

competenza contrattuale cate-
goriale o territoriale, sulla
titolarità negoziale e
quant’altro di simile. Oc-
corre sperimentare con ur-
genza forme
inclusive di
rappresentanza
adeguate al pe-
rimetro del pro-
cesso produttivo
di valore; forme
inclusive di de-
finizione di pe-
rimetri
contrattuali de-
centrati che
mettano a valore
tutto il Lavoro
necessario al
funzionamento di
quel processo.
Occorre cioè
mettere in di-
scussione innan-
zitutto un
assetto organiz-
zativo nelle re-
lazioni
industriali de-
centrate per
contaminare le
antiche compe-
tenze; per “inter-categoria-
lizzare” (diciamo pure,
“confederalizzare”) la rap-
presentanza e la contratta-
zione.

Tutto ciò sarebbe anche distraordinario giovamento
per le platee tradizio-

nalmente escluse da processi
di contrattazione decentrata.

Innanzitutto perché ciò con-
sentirebbe di rinnovare e ri-
vitalizzare la contrattazione
territoriale inclusiva della
enorme platea di piccole
aziende, normalmente escluse
dalle dinamiche contrattuali.
La valorizzazione dei di-

stretti, delle filiere e
delle reti di imprese, come
ambito di contrattazione, può
rappresentare una innovazione
nella concezione stessa della
territorialità, adeguandola
alle esigenze produttive.

In questo rinnovato peri-metro del decentramento,
proprio includendo le

platee aziendali di piccole
dimensioni alle imprese più
grandi, troverebbe un rinno-
vato vigore la funzione della
bilateralità e del più gene-
rale welfare contrattuale.
Occorre, cioè, utilizzare le
infrastrutture di cui è già

dotato il si-
stema di rela-
zioni
industriali per
rinnovare il
loro utilizzo
adeguandolo
alle forme
nuove della
produzione di
valore.  

Concludo conuna chiosa
finale. Mi

pare evidente,
dunque, che
parlare di con-
trattazione in-
clusiva
significa par-
lare di una
nuova imposta-
zione di tutto
il sistema di
relazioni indu-
striali, in un
orizzonte che –

peraltro – va anche oltre i
confini nazionali. Il tema
della ricomposizione e riuni-
ficazione per l’eguaglianza
inclusiva si spinge fino dove
c’è produzione di valore e
lavoro: e questi due fattori
non si fermano ai confini
sulle Alpi italiane. Ma in-
tanto, occorre agire coeren-
temente la dove si può.
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Aoltre un decennio dallacrisi mondiale, l’au-
mento delle disegua-

glianze sociali e la crescita
vertiginosa delle nuove po-
vertà ci mettono sempre più
di fronte all’evidenza che le
politiche di austerity,
l’egemonia del liberismo e la
creazione di un mercato glo-
bale senza regole fondato
sulla svalutazione competi-
tiva del lavoro, hanno pro-
dotto nuove categorie di
“esclusi/e” e hanno amplifi-
cato quelle storiche (donne,
giovani, migranti, lavoratori
e lavoratrici di paesi terzi
in cui le aziende trasferi-
scono la loro produzione).
Ergo: urge recuperare e con-
quistare spazi sul terreno
dei diritti dei lavoratori e
delle lavoratrici, dei citta-
dini e delle cittadine. 
La crisi è stata spesso uti-
lizzata come espediente  per
assoggettare  i lavoratori e
sottomettere governi e intere
comunità all’influenza di
mercati globali. 

Sono aumentati il lavoroprecario, l’e_commerce,
i processi di digitaliz-

zazione, robotizzazione e au-
tomazione e la conseguente
destrutturazione del sistema
produttivo e distributivo ba-
sato  su schemi privi di luo-
ghi, di  orario e di tempo .
Sono aumentate le piattaforme
e le forme di occupazione in-
formale (GIG E economy). 
La mancanza di investimenti

pubblici, necessari per far
ripartire concretamente
l’economia e l’occupazione,
il blocco del turn over nel
pubblico impiego, lo smantel-
lamento dei servizi pubblici
essenziali, hanno avuto come
diretta conseguenza la ripro-
posizione di ricette politi-
che economiche tarate sulla
deregolamentazione del mer-
cato del lavoro e il conse-
quenziale aumento
dell’occupazione vulnerabile,
il rallentamento della  ridu-
zione della povertà lavora-
tiva, nonché dati allarmanti
di disoccupazione e occupa-
zione giovanile con un gran-
dissimo esodo di massa verso
l’estero e la creazione di
una pericolosa competizione
fatta sulla pelle dei lavora-
tori e delle lavoratrici fun-
zionale al profitto delle
imprese, che ha ridotto il
lavoro a merce e fattore di
plusvalore.

Il quadro descritto fi-nora sollecita e ampli-
fica il ruolo e le

prospettive d’azione del sin-
dacato , della Cgil, della
Filcams , all’interno di un
mondo e di un’organizzazione
del lavoro fluidi e profonda-
mente mutati dove la  scompo-
sizione dei cicli produttivi,
la riorganizzazione dei ser-
vizi pubblici, l’uso senza
limiti degli appalti ha pro-
dotto  frammentazione sociale
e parcellizzazione nel mondo
del lavoro.

In questo contesto, il sinda-
cato, può giocare un ruolo
chiave atto a ricompattare il
blocco sociale del lavoro  ed
invertire quella tendenza
storica che negli anni di
crisi ha reso sempre più
ricco chi aveva di più e sem-
pre più povero chi un lavoro
ce l’aveva stabile, chi ce
l’aveva precario e chi non ce
lo ha mai avuto.

Questa è la realtà  chedobbiamo osservare  e da
cui dovremmo partire per

elaborare ragionamenti, ana-
lisi e azioni  da mettere in
campo, elevando il profilo
della contrattazione oltre
un’impostazione meramente di-
fensiva.
E allora cosa fare per rico-
struire e ricompattare un
tessuto sociale/lavorativo
sempre più sfilacciato, inde-
bolito e vessato?

Il lavoro è ancora il motore
di emancipazione, libertà,
senso di appartenenza sociale
e ricchezza?

Lo può essere solo se, al-
l’interno di una  strategia
complessiva, si definisce la
contrattazione inclusiva come
l’intreccio tra diversi li-
velli di contrattazione ov-
vero la connessione, per
quanto è possibile, tra con-
trattazione sociale e terri-
toriale con quella nei luoghi
di lavoro ,per affermare un
modello contrattuale  basato
sull’universalità, solida-



10

rietà, coesione e inclusi-
vità, partendo dalla dignità
e dai diritti del lavoro,
unica risposta alla sempre
più incalzante domanda di
protezione e promozione so-
ciale.

Solo così si possono ri-comporre i diritti delle
persone, donne giovani,

migranti, in una unica comu-
nità e in un nuovo quadro di
giustizia so-
ciale per
tutti/e.

La propostadella carta
universale

dei diritti del
lavoro già ha
segnato il
passo, rivendi-
cando diritti
universali per
tutti e tutte a
prescindere dal-
l’applicazione
contrattuale,
dalla mansione e
dalla professio-
nalità. La cen-
tralità delle
persone, dei
loro bisogni,
nel lavoro
quanto nella so-
cietà, è un presupposto de-
terminante nelle nuove
relazioni sociali, nonché un
prerequisito individuale per
un riconoscimento collettivo.
La contrattazione inclusiva,
mettendo in correlazione (e
non su piani separati) tre
pilastri: contrattazione so-
ciale , territoriale e azioni
di tutela nei luoghi di la-
voro rappresenta non una va-

riante secondaria della con-
trattazione, ma il nuovo e
prioritario modello contrat-
tuale del sindacalismo confe-
derale, in grado di allargare
e coniugare tutela dei di-
ritti di cittadinanza con
quelli del lavoro.

Hic et nunc, assume va-lenza strategica provare
a proporre e organizzare

una contrattazione  territo-

riale, di settore o di area
/sito, che preveda percorsi
democratici di validazione,
sia delle piattaforme che
degli accordi, per dare ri-
sposte a tutti i lavoratori
e tutte le lavoratrici che
non possono esercitare il di-
ritto alla contrattazione
aziendale, come, per esempio,
chi lavora in aziende al di
sotto dei 15 dipendenti ov-

vero più della metà dei lavo-
ratori del nostro paese,
nelle quali le tradizionali
forme di esercizio della de-
mocrazia e della rappresen-
tanza sono sostanzialmente
precluse.

Le materie da  trattarein un’area/sito produt-
tivo potrebbero essere

tante: appalti, relazioni in-
dustriali (diritti di infor-

mazione
preventiva, in-
formative su
andamento
aziendale, con-
fronto preven-
tivo su
appalti,
etc),diritti
sindacali uni-
versali (per-
messi,
agibilità sin-
dacali, diritto
di assemblea,
informazioni ed
uso dei social
o reti anche
per ragioni
sindacali etc),
con l’auspica-
bile formaliz-
zazione
attraverso un
contratto inte-

grativo del coordinamento di
sito e coordinamento delle
RSU/RSA, salute e sicurezza,
genitorialità (estendendo le
previsioni di miglior favore
esistenti anche ai lavoratori
degli appalti o comunque di
diversi contratti esistenti
nel sito), assistenza e cura
dei familiari (estendendo le
misure di miglior favore in
relazione ai congedi paren-



tali), trattamenti uniformi
per integrazione malattia/in-
fortunio, accesso uniforme ai
servizi aziendali (mensa,
spogliatoi, etc). 

Isiti da individuare di-versi, come centri com-
merciali, fabbriche,

cantieri, ospedali, aero-
porti, centri intermodali,
stazioni etc. 
Necessaria sarà l’interlocu-
zione con più
categorie at-
traverso una
regia confede-
rale per indi-
viduare temi
comuni al fine
di creare
un'unica piat-
taforma riven-
dicativa che
dovrà essere
discussa ed
approvata da
tutte le per-
sone interes-
sate, in un
clima di mas-
simo coinvol-
gimento e
condivisione.
Costituire
Delegati/e So-
ciali o Poli-
funzionali /
dei Servizi che, previo appo-
sita formazione, sappiano
dare prime informazioni sui
posti di lavoro su tutele in-
dividuali e welfare ( RDC,
assegno dei tre minori , so-
cial card , Isee, bonus
mamma, contributo sugli af-
fitti, prestazioni dei Ser-
vizi Sociali etc)  in
sinergia con il  Sistema Ser-
vizi (Caaf, Inca , Sol,

Sunia, Federconsumatori) po-
trebbe essere un ulteriore
modo per rispondere alla con-
tinue richieste rivenienti da
lavoratori e lavoratrici non
legati dallo stesso contratto
e dalle stesse tutele  in un
ottica “sovrasettoriale “ ma
solidaristica.

Idelegati/delegate devonoessere un hub, un nodo
di smistamento di infor-

mazioni  anche tra i tanti
studenti e le tante studen-
tesse che con l’alternanza
scuola/lavoro o attraverso
Garanzia Giovani, si incon-
trano nei posti di lavoro e
potrebbero aver bisogno di
supporto o aiuto. 

Ènecessario connettere lacontrattazione sociale,
territoriale e di genere

con quella dei luoghi di la-
voro: welfare territoriale e
contrattuale. E’ un’opportu-
nità sia per favorire una
programmazione territoriale
che il ruolo pubblico di go-
verno di questo processi, ed
evitare il rischio di ulte-
riori disuguaglianze nel
mondo del lavoro, di impove-
rimento e di contrazione  del
welfare pubblico.

La contrat-tazione
sociale

territoriale
dovrà trattare
i molteplici
aspetti dello
sviluppo e
dell’insieme
della condi-
zione sociale
delle lavora-
trici, dei la-
voratori,
delle pensio-
nate e dei
pensionati,
delle giovani
e dei giovani,
dei migranti e
dei nuovi cit-
tadini.
Le tematiche
da approfon-
dire e defi-

nire potrebbero essere:

Servizi socio/sanitari;•
Politiche d’istruzione e•
infanzia; 
Politiche dell’abitare;•
Politiche d’inclusione e•
dell’immigrazione
Trasparenza , appalti, le-•
galità ed esternalizza-
zioni;
Fiscalità locale;•
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Progetti d’integrazione•
tra welfare territoriale e
contrattuale.

In sintesi è necessario co-struire  percorsi di par-
tecipazione e comunità nei

territori con un occhio di ri-
guardo verso i bisogni di la-
voratori  e
lavoratrici
invisibili,
come lavora-
tori stagio-
nali, degli
appalti, dei
servizi, tiro-
cinanti e sta-
gisti
coinvolgendo
nell’elabora-
zione di piat-
taforme oltre
alla nostra
rappresen-
tanza,  anche
altre organiz-
zazioni sinda-
cali,
datoriali ,
istituzioni ed
espressioni
associative,
con assemblee
territoriali e
nei luoghi di
lavoro.

Le  Camere del Lavoro in-sieme alle categorie de-
vono assumere un ruolo

fondamentale se vogliono ri-
tornare ad essere luogo di
ricomposizione della rappre-
sentanza e riferimento inso-
stituibile e accogliente  per
lavoratori e lavoratrici e

soprattutto per soggettività
lavorative parcellizzate .
Abbiamo bisogno di inventare
nuove frontiere e nuove di-
mensioni della contratta-
zione, non per disperdere
energie, ma per recuperarle e
modificare i rapporti di
forza.
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