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I° PARTE
1. LE CAUSE DELLA CRISI.
Negli ultimi decenni l’economia mondiale ha avuto un nuovo comandamento: globalizzazione. Produrre in ogni angolo della terra al minor costo possibile e utilizzare i vantaggi offerti dalla rete per estendere al massimo il proprio mercato.
E il crescente dislivello fra reddito e potere d’acquisto, la precarietà lavorativa in aumento e gli effetti ad ampio raggio del surriscaldamento del pianeta sono le naturali conseguenze di tale processo conseguente alla conclusione della Guerra Fredda”, dettate da alcuni principali fattori, come sostiene Robert B. Reich nel suo recente libro “Supercapitalismo”.

Il primo è quello oggi noto come “globalizzazione”. Il secondo è l’avvento di nuovi processi produttivi. Il terzo è la deregulation. Tutti e tre accelerarono il tracollo delle economie di scala e del capitalismo della metà del secolo scorso.

La scintilla che diede veramente il via alla globalizzazione, però, fu una vasta gamma di nuove tecnologie per il trasporto e la comunicazione, gran parte delle quali erano un derivato della Guerra Fredda – le navi mercantili e gli aerei da trasporto, i cavi internazionali, i container d’acciaio, fino ad arrivare ai satelliti, in grado di far rimbalzare un segnale elettrico da un continente all’altro – che ridussero drasticamente i costi di trasporto da un punto della superficie terrestre all’altro.

Quindi, per riassumere: le tecnologie emerse nel corso della Guerra Fredda – i container, le navi e gli aerei cargo, i cavi a fibra ottica e i sistemi di comunicazione satellitare – hanno spianato la strada verso il “supercapitalismo”. Hanno permesso la creazione di catene di fornitura globale. Hanno reso possibile lo sviluppo commerciale di computer e software in grado di ridurre drasticamente i costi di produzione, senza il bisogno di un’economia di scala, e di creare reti di distribuzione in Internet. Tutto questo ha mandato in frantumi il vecchio sistema della produzione di massa e aumentato enormemente la concorrenza.
Ha permesso alle grandi catene di ipermercati di aggregare il potere di acquisto dei consumatori e ottenere prezzi sempre più bassi. Ha creato le condizioni affinché venissero abbattute le barriere regolatrici nel settore aereo, autotrasporto, del trasporto marittimo, delle telecomunicazioni e dei servizi finanziari, creando nuove opportunità di guadagno per i nuovi imprenditori e favorendo ulteriormente la concorrenza.

Le tecnologie emergenti e la deregulation finanziaria, insieme, hanno offerto agli investitori la possibilità di depositare i loro risparmi in enormi fondi comuni e fondi pensione che esercitavano pressione sulle aziende affinché incrementassero i profitti.
Le conseguenze le conosciamo tutti.
2. IL NUOVO CAPITALISMO IMMATERIALE.

Il profilarsi all’orizzonte di nuove élite e di nuove categorie professionali costituisce un indicatore delle difficoltà da parte delle organizzazioni sindacali tradizionali a rappresentare gli interessi per i quali esistono; e d’altra parte, la scarsa rappresentatività delle organizzazioni comporta che la base sociale a cui le nuove élite si rivolgono corrisponda in misura soltanto limitata agli interessi che si dice di voler rappresentare.

Il passaggio necessario perché il circuito capitalismo personale – neoborghesia – nuova classe dirigente (postfordista) si chiuda è che le differenze di origine funzionale e storica tra le diverse categorie del capitalismo personale (e non solo) siano fatte emergere, ma anche – in uno spirito di trasparenza e reciprocità – ricomposte in una visione dell’interesse generale cioè confederale. È dalle differenze che occorre ripartire, se si vuole trovare un’altra sintesi, diversa da quella, ormai stanca e sfilacciata, che abbiamo avuto in eredità dall’epoca fordista
.  (1)
La nuova elite del capitalismo immaeriale è ancora piuttosto eterogenea, ma costituisce un bacino potenziale di attrazione per le nuove proposte di rappresentanza e di servizio. Essa comprende:
· I piccoli imprenditori industriali, gli artigiani, i commercianti e i piccoli imprenditori dei servizi che sviluppano il loro lavoro  nell’azienda e che investono nei processi di apprendimento personale richiesti;

· Coloro che esercitano professioni liberali;

· I giovani professionisti che lavorano in forme di lavoro atipico o con partita Iva;
· I lavoratori della conoscenza (manager, consulenti, professionisti, formatori, ricercatori, ingegneri, quadri, consulenti qualificati, ecc.), ossia tutti quei lavoratori, anche inquadrati entro il rapporto di lavoro dipendente, che investono sulla propria professionalità e costruiscono nel tempo un proprio percorso di promozione professionale;
· Molti degli operatori del Terzo settore che operano in compiti richiedenti un forte coinvolgimento etico e emotivo del “NON-PROFIT”, assieme a una speciale partecipazione personale.

In tutti questi casi la persona porta nel lavoro la forza propulsiva dell’autogestione: si investe il proprio tempo ad il proprio denaro o entrambi per imparare e sperimentare le proprie capacità, assumendosi il rischio della scelta e pretendendo di poterne ricavare, nel tempo, i frutti che ne possono discendere. Frutti misurabili in denaro (incrementi di reddito nel corso della carriera professionale), ma anche in soddisfazioni e realizzazioni che vanno oltre la misura economica strettamente intesa.

A prescindere dall’inquadramento professionale (piccolo imprenditore industriale o dei servizi, consulente, quadro, dirigente, professionista, ricercatore, ecc.), il “blocco sociale”  a cui la CIU fa riferimento comprende tutti coloro che si propongono di essere, come abbiamo visto, “imprenditori del sapere”. 
Queste persone sono oggi portatrici di una domanda latente di rappresentanza che si rivolge al sistema politico.

Non vi è dubbio che la forma sociale del postfordismo è la molecolarità della creatività innovativa, su cui appoggiare la costruzione della società post-crisi, mediante un nuovo mix fra Stato, socialità e mercato.

Di fronte alla sparizione dei vecchi lavori, si deve contribuire attivamente alla creazione di nuovi impegni che siano anche “buoni”. Istruzione, capitale umano, ricerca, energie rinnovabili, tecnologie digitali, sanità, ambiente: il sentiero da cercare è quello capace di attivare la “terza rivoluzione industriale”, per dirla con Jeremy Rifkin.

Lo Stato può giocare un ruolo importante, ma deve rispettare stringenti criteri di efficienza e efficacia. Soprattutto, deve essere mirato, limitato nel tempo e disciplinato da chiare regole. Lo Stato non può sostituire le capacità di auto-governo del mercato, né deve approfittare della crisi per tornare ad essere un attore nel mercato. Il suo ruolo è piuttosto quello di “market-maker” di ultima istanza. Esso deve predisporre cornici levatrici delle dinamiche di concorrenza, altre volte con vincoli ai loro eccessi negativi.
3. IL TRIANGOLO DELLA CONOSCENZA E LA MOBILITA’.

Nel settore dell'occupazione, in relazione alla precedente fase economica della stabilità, bisogna raggiungere l'efficienza e la competitività, promuovendo soprattutto l'innovazione e una migliore qualità del lavoro. In tale precedente contesto, gli investimenti nelle risorse umane godevano dello stesso livello di priorità degli orientamenti di politica strutturale e del mercato del lavoro.

Nell'ottica della strategia post - Lisbona, è necessario che le politiche dell'UE siano orientate più alla crescita che alla stabilità.

Pertanto, come sostiene il Comitato Economico e Sociale Europeo - CESE, va valorizzato il “triangolo della conoscenza” (formazione continua, innovazione, internazionalizzazione dei saperi): l'Europa deve rafforzare ulteriormente il suo potenziale in termini di lavoratori altamente qualificati nella scienza, ricerca e tecnologia, potenziando in tal modo la capacità di innovazione in quanto fattore essenziale di competitività. 

La mobilità può recare molteplici vantaggi a livello personale, oltre a essere un elemento importante della flessibilità che l’Europa desidera per la sua forza lavoro e un vantaggio essenziale in un’economia della conoscenza in rapido mutamento.

La mobilità contribuisce  a molti importanti obiettivi  politici italiani e comunitari, che spaziano dallo sviluppo personale alla promozione di un senso di cittadinanza europea, dal pensiero innovativo alle capacità linguistiche.

La mobilità può favorire:

· Lo sviluppo personale: consente agli individui di acquisire nuove conoscenze, apprendere da diverse fonti, mettere alla prova le proprie idee e competenze in situazioni nuove. Una delle conseguenze più ovvie è il miglioramento delle abilità e dell’occupabilità individuali.

· La cittadinanza europea: abbatte le barriere fra le persone. Interagire con culture diverse aiuta a scoprire i punti in comune che legano gli europei e le specificità che rendono unico ciascuno di noi.

· Scambi efficienti fra le aziende: la mobilità delle imprese può recare benefici promuovendo cluster di successo, com’è accaduto nella Silicon Valley o nell’industria della moda parigina. L’aumento della circolazione delle persone nelle aziende rafforza la competitività e la capacità innovativa dell’Italia, senza contare che oggi la prossimità non è più un fattore imprescindibile: anche le regioni più remote e le aziende di minori dimensioni possono far parte di reti costruite sulla mobilità degli individui.

· Mobilità virtuale: in particolare si deve pensare alla mobilità non esclusivamente in termini di spostamento fisico in un altro Paese, ma anche come “mobilità virtuale”, ovvero come ricorso ai nuovi strumenti offerti dalle tecnologie della comunicazione per consentire a ogni cittadino e qualsiasi organizzazione di essere “a portata di clic”.
4. ALLA RICERCA DI NUOVI MODELLI DI RAPPRESENTANZA NELL’ECONOMIA DELLA CONOSCENZA.

Alla luce dei cambiamenti avvenuti e della emergente economia della conoscenza, il sindacato fordista generalista dei lavoratori dipendenti non è un modello di rappresentanza per le professioni intellettuali. Ricondurre le nuove figure a quelle vecchie dell’operaismo significa non aver capito che la seconda modernità non può rifluire senza danno sulla prima.

Anche per le rappresentanze dell’imprenditoria minore si propongono, in sostanza, i dilemmi che mettono in difficoltà i sindacati dei lavoratori. La crisi della rappresentanza verticale delle grandi imprese non ha risparmiato i piccoli imprenditori.

Queste relazioni “tra pari” sono frequenti tra soggetti ad alta qualificazione, in opera all’interno di settori competitivi e in espansione e rendono pletorica la presenza delle grandi associazioni che si candidano a rappresentarli: questi lavoratori, semplicemente, si rappresentano con formule associative diverse e non vogliono monopoli autoreferenziali spesso compromessi con il potere politico.

Fino a poco tempo fa identità, visione, regole e benefici ricevuti erano amministrati in tutta una serie di “riserve indiane” dove la rappresentanza si esercitava con una limitata concorrenza, e talvolta anche senza.

Oggi che i confini tra le diverse riserve stanno cadendo, si scopre che ci sono altri modi per aggregare e attrarre:

1) Fornire servizi efficienti, purché, oggi, siano innovativi;

2) Sviluppare una visione dell’interesse collettivo che possa essere ampiamente condivisa e che orienti nella soluzione dei problemi generali.

L’idea di capitalismo personale immateriale o materiale, nelle sue diverse eccezioni di rappresentanza di interessi si va rafforzano, costruendo un fronte unitario di proposta e di impegno sul terreno della politica economica. In particolare ci pare che un fronte del genere possa crearsi costruendo insieme un organico programma di sviluppo e di rinnovo dei capitali intellettuali e relazionali presenti, oggi, nella nostra economia.

La rappresentanza può essere organizzata con riferimento non a una particolare categoria (i professionisti, i piccoli imprenditori, ect..) che si contrappone ad altre, ma con riferimento a un modello di sviluppo (il capitalismo personale immateriale o materiale) che caratterizza l’evoluzione postfordista, in particolare per quanto riguarda l’economia italiana. In questo senso la rappresentanza deve identificare un interesse di tipo generale.

Lo spostamento del baricentro politico-istituzionale, con la crescente importanza assunta da decisioni che vengono prese in sede europea, da un lato e in sede regionale/locale, dall’altro  richiede un aggiornamento dell’identità e delle linee di azione pratica basata sull’economia della conoscenza.
La “Agenzia sindacale CIU” può svolgere il ruolo di meta organizzatore, può varare regole di comportamento, predisporre circuiti di apprendimento e di accreditamento, proporre standard di sistemi e organizzare canali comunicativi per facilitare la condivisione di progetti e di rischi tra diverse imprese e tra diverse persone.

Nel contempo sarà opportuno di creare altre “agenzie sindacali” in relazione alle “nuove professioni” nel settore del lavoro intellettuale.

II° PARTE
5. OLTRE LA CRISI: LE PROSPETTIVE DEI PROFESSIONISTI DELLA CONOSCENZA.

Ai cambiamenti in atto ormai da tempo, con il passaggio da un sistema produttivo di tipo fordista ad un’economia della conoscenza post fordista, si è unita, in quest’ultimo anno la crisi economica e finanziaria globale. 

La crisi cambierà il carattere oligarchico della nostra società. I soggetti della metamorfosi, come dice il Presidente del CENSIS  Giuseppe De Rita, sono le minoranze vitali, il protagonismo delle donne e dei giovani professionisti del sapere, le energie intellettuali della “carte blu” proprietari di nuove culture internazionali.

Si delinea, in sostanza, una società mobile ed aperta, più vicina culturalmente all’Europa, come la CIU chiede da tempo per rimuovere i monopoli dell’era fordista che sono tra le principali ragioni del ritardo italiano, nel passaggio dall’era industriale a quella post-industriale, a causa dell’alleanza tra la corporazione della grande impresa e il sindacato generalista.
Ciò premesso nulla ritornerà come prima, come nel lavoro, alla fine della crisi economica, che abbiamo iniziato ad attraversare, sul campo delle rappresentanze e neppure in quello delle professionalità.

Come CIU cosa prevediamo in questa nuova era di cambiamenti?

Le Organizzazioni imprenditoriali centralizzate, come Confindustria ed altre, avranno una perdita di potere in favore del territorio, per la riforma istituzionale del federalismo, o verso l’Europa.

Oppure verso rappresentanze specifiche di dimensione aziendale (PMI) o di settore. Lo prova lo Statuto della Società privata europea (SPE), approvato nel luglio scorso dalla Commissione Europea, per le Piccole Imprese, con l’intento di un armonizzazione statutaria del settore più sul piano sovranazionale, per affrontare le sfide del superamento della crisi economica, che nazionale.
Per le Confederazioni sindacali generaliste (CGIL, CISL e UIL), il flop di adesioni allo sciopero generale sono conseguenza all’assenza di risultati. Nella Pubblica Amministrazione, lo Stato, come datore di lavoro, ha addirittura assunto su di sé la scelta dei contratti e la riforma dei dipendenti pubblici per la parte normativa senza, pressoché, alcuna consultazione con i sindacati confederali che, negli anni, non sono stati in grado di superare, contrattualmente, i gravi problemi provocati dall’ “egualitarismo”.

La perdita di potere contrattuale dei sindacati generalisti è tale che si effettuano scioperi dopo che sono passate le Leggi (di bilancio o di riforma). Cioè senza influire sulle stesse, dimostrando così la propria impotenza a portare risultati ai lavoratori da loro rappresentati.

Infatti i dati ISTAT ( pubblicati su “Italianieuropei” di novembre 2008) ci dicono che il tasso di sindacalizzazione dei lavoratori “occupati” (senza i pensionati) è calato dal 1986 al 2006 dal 38,8 al 31,6%. Ma degli occupati nel settore privato ben il 17,5% è costituito da lavoratori stranieri! ( per lavorare nella Pubblica Amministrazione occorre la cittadinanza italiana n.d.r.). Dato, sui lavoratori stranieri, che raggiunge il 22,5% della categoria nel settore agricolo, quasi un quarto. Comunque si riscontrano molte difficoltà di nuova sindacalizzazione per il settore industriale.

Così andando le cose, alla fine della crisi, i sindacati confederali generalisti, che non hanno capito in tempo la fine, di fatto, del loro monopolio, e quindi di un mercato del lavoro profondamente cambiato, diventeranno dei “centri di servizi”o poco più, come negli altri Paesi avanzati dell’Occidente.

Diversa è la prospettiva per i quadri, professionisti dipendenti e non, gli ingegneri, mondo della ricerca, etc..  e le loro organizzazioni di rappresentanza.
Vi è una grande richiesta per gli addetti del nuovo grande mercato del lavoro delle elevate professionalità che si andrà sviluppando, conseguentemente al passaggio all’economia della conoscenza, in forte crescita in particolare alla conclusione della crisi economica.

Una prospettiva molto favorevole in quanto è iniziata una nuova era anche per noi.

Facciamo parlare i numeri. L’Unione Europea, (CEDEFOP) prevede che tra il 2008 e il 2020 il 31,5% dei lavoratori dipendenti o assimilati sarà costituito dalle alte professionalità (attività manageriali, professionali e tecniche), dal 50% delle qualifiche a livello medio, mentre il livello basse professionalità scenderà al 18,50%, calando di un terzo dal 1996, come dal seguente grafico:

Struttura delle qualifiche dei posti di lavoro: evoluzione nel passato ed evoluzioni previste per il futuro nel periodo 1996-2020, valori in %, UE -25+
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Cambieranno però, nel panorama generale, le regole per quadri, professionisti, ricercatori e così via, in quanto in Europa e in Italia non si dispone a sufficienza di management aggiornato e flessibile all’internazionalità e alla competitività, per esempio, sui nuovi mercati in sviluppo sia asiatici che di altri continenti.

Ma quali sono le carte per affermarsi e fare carriera? O semplicemente per garantirsi l’”occupabilità”?

Partendo dal presupposto che per tutelare il proprio lavoro non basterà più difenderlo con i vecchi diritti sindacali, nelle funzioni altamente qualificate, quali quelle rappresentate dalla CIU, occorre entrare in un ottica di autogestione del proprio futuro, seppur assistite da una Confederazione come la nostra, che inoltre fornirà le linee di prospettiva dinamica del cambiamento per le professioni intellettuali.
6. LA RISORSA DELL’INVECCHIAMENTO ATTIVO.

Le imprese italiane utilizzano più di quelle di altri Paesi i prepensionamenti come strumento per contrastare gli effetti della crisi. L’uso esagerato di questo strumento, tuttavia, potrebbe creare problemi non soltanto al bilancio dello Stato, come avverte la Ragioneria, ma anche alle stesse imprese, che verranno depauperate di forza lavoro qualificata senza poter predisporre un effettivo ricambio generazionale.

Non è stata ancora avvertita l’importanza strategica, per le imprese, di prepararsi per tempo alla carenza di un ricambio ai baby boomers, cioè a quelle generazioni nate nel dopo-guerra che nei prossimi mesi e anni andranno in pensione. Infatti, cominciando a essere visibile la relativa scarsità di personale ricorrendo all’immigrazione di “cervelli” da Paesi terzi.

L’Italia figura al terzo posto in Europa per imprese che utilizzano la leva dei prepensionamenti dopo Austria e Spagna e alla pari con l’Olanda. Ben il 32 per cento delle imprese italiane sta utilizzando o vuole utilizzare questo strumento, contro una media del 24 per cento in Europa. (“la Repubblica” marzo 2008)

Aris Accornero, professore di Sociologia industriale presso l’Università La Sapienza do Roma sostiene – “le aziende si stanno accorgendo, in generale, che i lavoratori cinquantenni hanno un bacino di conoscenza difficilmente rintracciabili nei più giovani, vittime della volatilità degli incarichi, soggetti spesso a cambiamenti di occupazione così incalzanti da non permettere l’acquisizione di quel bagaglio su cui invece far leva i cinquantenni”. 

In sostanza in Italia c’è purtroppo una tendenza a usare troppo i prepensionamenti perdendo capacità tecniche e professionali senza poterle trasferire a nessuno. 

Si fa strada la necessità di trasferire il patrimonio immateriale rappresentato dal know-how del personale chiave più anziano alle nuove leve o a dipendenti provenienti da settori diversi della medesima azienda o da altre aziende o enti.

Allora gli obbiettivi possono essere:

· Promuovere lo sviluppo di forme innovative nella gestione dei quadri e dei professionisti più anziani basate sull’invecchiamento attivo e sulla condivisione dei sapere;

· Favorire da parte dell’azienda o ente la presa di conoscenza di quanto i lavoratori senior rappresentino una “risorsa” per lo sviluppo d’impresa, non solo per le competenze acquisite nel corso degli anni, ma soprattutto perché possono diventare uno strumento di trasferimento intergenerazionale dei saperi;

· Il “mentoring” è un processo di accompagmamento attraverso il quale un lavoratore senior (Mentor) mette a disposizione di uno junior (Mentee) la propria esperienza, le proprie conoscenze, le competenze e la rete di relazioni.

7. LA NOSTRA DIVERSITA’ DA ALTRI SINDACATI.

La nuova economia dell’informazione, l’estensione all’estero della nostra Organizzazione, le richieste di assistenza non più solo in Italia ma “nel mondo”  da parte dei quadri e professionisti italiani, la internazionalizzazione crescente e ancora la non trascurabile presenza di quadri stranieri in Italia, comportano nuove problematiche per la categoria da noi rappresentata. Infine la conseguente rapida innovazione della legislazione, ad esempio con la riforma delle professioni (2005/36/CE), che introdurrà nel nostro ordinamento  una nuova figura professionale, il professionista dipendente, ed un nuovo soggetto di rappresentanza di interessi, l’associazione delle professioni non ordinistiche, richiede ogni giorno adeguate risposte al cambiamento. 

Non possiamo rimanere fermi al passato fordista, o in alcuni casi a forme di egemonia da socialismo reale, come le ideologiche CGIL, CISL e UIL che dalla crisi della vecchia società industriale non riescono, culturalmente e propositivamente, ad uscirne fuori. 

La “solidarietà delle individualità” rende la CIU differente dal sindacato, generalista o verticale, di massa. 

Purtroppo abbiamo in Italia anche una classe imprenditoriale “affaticata”, che si oppone al cambiamento, con le conseguenze economiche, per il nostro sistema, che leggiamo sui giornali, come prova il caso Alitalia o la perdita del settore della grande distribuzione, ormai non più in mani italiane. 
8. SOLIDARIETÀ, PARTECIPAZIONE E CULTURA EUROPEA,  PER RAFFORZARE L’UNIONE DELLE PROFESSIONI INTELLETTUALI, NELLA TRANSIZIONE VERSO L’ECONOMIA BASATA SULLA CONOSCENZA.

Dopo i primi cinque anni di lavoro, rispetto alla fase di organizzazione a rete delle diverse categorie professionali, la CIU deve ora fissare una strategia unificante sulla base dei valori europei, oltre che del livello di responsabilità manageriale e dell’internazionalità.

Il Congresso deve fornire delle risposte a questo progetto.

L’attuale congiuntura economica impone una riflessione sul ruolo che nel nuovo assetto sociale  devono svolgere le compagini sindacali.

E’, infatti, ormai un dato acquisito che il liberismo sfrenato, tradizionalmente inteso come un sistema che, attraverso le dinamiche di confronto, anche aspro, tra le varie classi sociali, riesce a trovare spontaneamente il suo equilibrio, non ha dato buona prova di sé.

E’ apparso chiaro, altresì, che l’alto management, inteso quale funzione regolatrice dei vari fattori della produzione, non riveste più il ruolo essenziale di cui godeva, atteso che, in una società vocata alla produzione dei servizi, la creatività dei singoli uomini sovrasta di gran lunga l’ apporto  del fattore  capitale.

In questo nuovo quadro sociale, dunque, l’ azione sindacale di “ classe” non ha più ragione di esistere, atteso che il concetto stesso di “classe” mal si attaglia  alla moltitudine di individui che, pur essendo inseriti nel processo produttivo dei servizi più vari, svolgono ciascuno un ruolo unico ed originale.

Merito della CIU è stato quello di “fiutare” per prima il cambiamento, cogliendo in questa compagine variegata  la vera essenza delle istanze di questi professionisti, e cioè il riconoscimento di un  ruolo e di una dignità, in una parola di uno “ status sociale”. 

Questa è la ragione per cui  all’ interno della medesima confederazione si ritrovano i quadri ed i dirigenti, le piccole e medie imprese innovatrici, i professionisti, liberi e dipendenti, le cooperative del sapere.

Infatti, a dispetto dell’apparente disomogeneità tra tutte queste categorie, vi è una intima coerenza, atteso che tutti questi professionisti, lungi dal formulare solo istanze squisitamente ed esclusivamente economiche, nella tradizione “robinhoodiana” di togliere ai ricchi per dare ai poveri, vogliono porsi come interlocutori privilegiati della parte politica affinché finalmente essa orienti la sua azione non tenendo conto del peso numerico o economico delle organizzazioni portatrici di interessi, viste solo come “ grandi elettori”, ma  piuttosto  cercando di contemperare la crescita di produttività con la tutela dei diritti fondamentali.

La lotta di classe tradizionalmente intesa, infatti, ha portato la società a livelli barbarici di contrapposizione , con l’ unica conseguenza di imporre la legge del più forte che, l’ esperienza ha dimostrato, tende ad essere conservatrice e non idonea a recepire le istanze di cambiamento che portano verso una economia della conoscenza, che affida alla capacità dei singoli individui la crescita del genere umano.

In questa ottica diventa preliminare ed essenziale consentire agli operatori della conoscenza di esprimersi al meglio, non mortificando il loro ruolo in un amorfo concetto di “ classe”.

Questa è la missione del CIU. Coniugare la difesa dei valori solidaristici  con i principi meritocratici e la cultura europea della partecipazione.     

9. LE RICHIESTE ALL’EUROPA E ALL’ITALIA.

Per la CIU sono necessari maggiori investimenti in innovazione, infrastrutture, ricerca e istruzione, affinché l'economia possa uscire dalla crisi rafforzata. Occorre porre l'accento su progetti di risparmio energetico e rispettosi dell'ambiente per accelerare il passaggio ad un'economia "verde" a basse emissioni di carbonio. Le misure di sostegno per le imprese dovrebbero puntare anche a garantire, specialmente alle PMI, un accesso più agevole ai finanziamenti, ma devono essere subordinate all'esistenza di strutture adeguate di gestione societaria (corporate governance).
La politica del mercato del lavoro delle elevate professionalità deve favorire una ristrutturazione intelligente dell'economia. È preferibile per tutti gli attori trattenere i dipendenti in azienda e migliorare le loro qualifiche, invece di licenziarli. Il sostegno per i disoccupati dovrebbe essere collegato a programmi di riqualificazione e perfezionamento professionale. In modo particolare l'integrazione dei giovani nel mercato del lavoro dovrebbe costituire la massima priorità in tempo di crisi.

È giunto il momento, nell'attuale ciclo che si concluderà nel 2010, di preparare il rilancio di tale strategia. 
Stimolare lo spirito imprenditoriale e rafforzare il capitale umano, adoperandosi affinché la formazione professionale europea si basi sulle necessità dell'industria e sappia attirare le persone più qualificate e i giovani, in particolare verso il settore ingegneristico e quello della tecnologia.

Rafforzare e sostenere lo Spazio europeo della ricerca (SER), potenziando continuamente le infrastrutture europee di ricerca attraverso le tabelle di marcia regionali per le attività di RSTI.

Appoggiare costantemente il partenariato europeo per la ricerca, grazie a misure finanziarie, fiscali e infrastrutturali, e incoraggiarlo a sviluppare alleanze strategiche a livello internazionale.

Programmare gli obiettivi della ricerca evitando di ostacolare la creatività dei ricercatori, grazie a un approccio bottom-up che consenta di tener conto delle realtà espresse dagli attori RSTI.

L'adozione di un quadro giuridico stabile per promuovere gli accordi collettivi transnazionali e la mobilità.

III° PARTE
10.  LE PROPOSTE CONGRESSUALI

Questi i punti principali che sottoponiamo al Congresso nella nuova ottica dinamica della “Società della conoscenza”, per le categorie da noi rappresentate.
1)   Mobilità circolare e accumulo di esperienze: L’Europa deve far circolare i talenti per        essere più competitiva e per rispondere all’innovazione. Così l’Italia.

Vi è una duplice mobilità che si afferma nel mercato del lavoro europeo: quella volontaria e quella necessitata. Perciò si sta creando un doppio mercato del lavoro: alte professionalità e altre professionalità.

Questo fenomeno è afferente ad una specifica motivazione di percorso di mobilità: quello delle elevate professionalità, volte a moltiplicare le esperienze di lavoro e di carriera, nonché quello del lavoro più generico e non legato a specifiche professioni intellettuali. (Come evidenziano i dati della tabella sopra citata).

Per l’Italia parliamo di mobilità tra pubblico e privato nonché viceversa, tra l’Italia e l’estero con o senza ritorno, tra settore e settore di produzione di  beni e servizi, infine quella territoriale nazionale

2) Formazione continua nell’arco di tutta la vita lavorativa: Cresce la richiesta di formazione specializzata per tutto l’arco della vita lavorativa, al fine anche di facilitare la mobilità all’interno del contesto nazionale ed europeo. Si ritiene inoltre che l’attuazione di un “Quadro europeo delle qualifiche” aiuterà a rimuovere gli ostacoli che si frappongono maggiormente alla mobilità dei giovani professionisti che, vedrebbero riconosciuti, all’estero, in modo certo i titoli di studio conseguiti e/o le qualifiche professionali fino alloro maturate.

3)        Invecchiamento attivo: licenziare quadri, professionisti, ingegneri a 40 o 50 anni non si è dimostrato remunerativo. Anzi, il contrario. L’”esperienza” si è dimostrata una carta rilevante per le sfide commerciali, in particolare per il fattore “qualità”.
Comunque è opportuno programmare, con il part-time, una seconda professione nella seconda metà della vita ( dopo i 40-45 anni), possibilmente nel lavoro professionale, autonomo o imprenditoriale dove coinvolgere, nel caso, anche i figli più giovani per avviarli ad una attività. Ciò in un mondo che non assume lavoratori senza esperienza.
Proposte della CIU:
· I quadri e professionisti Senior prossimi alla pensione (over 55) possono ridurre il proprio orario di lavoro e destinare il tempo libero ricavato all’accompagnamento al lavoro di uno o più dipendenti junior attraverso il rapporto “mentoring”.

· Creare una comunità scientifica di professionisti interessati a condividere il proprio patrimonio conoscitivo con una platea di junior o persone interessate ad aggiornarsi.

La CIU diverrebbe leader sul mercato in termini di know how all’avanguardia, e quindi soggetto attivo nella costruzione di un’Europa basata sulla conoscenza e sull’apprendimento continuo.

Vanno coinvolti gli Enti Bilaterali in un processo di certificazione delle competenze acquisite attraverso il rilascio di crediti formativi.
4) Team di lavoro: composto da talenti di diversa nazionalità od etnia (carte blu)

La loro cultura, mentalità, tradizione, possibilità di impiego tecnologico nei loro Paesi di origine arricchiscono e rendono internazionale la nostra produzione di beni e servizi, compresi quelli della Pubblica Amministrazione, come giustamente prevede la riforma in corso di approvazione.
Inoltre gli stranieri possono fornire informazioni e conoscenze agli operatori italiani che lavorano fuori frontiera.

5) Una Pubblica Amministrazione che cambierà, in parte, nella sua produttività, efficienza e impegno professionale nei servizi al cittadino, con conseguente riduzione del costo unitario dei servizi stessi. Per altro verso viene riaggiornata la sua funzione di promuovere l’internazionalizzazione del sistema Italia. Occorre fornire supporto, in particolare per le reti economiche locali e delle PMI, nonché opportunità di espansione ed informazione che il mercato europeo, ormai saturo, non assicura più per il subentro della produzione manifatturiera asiatica, a più basso costo.
È difficile per le piccole Imprese, che cercano di operare in terra straniera, sopportare costi più elevati di consulenze giuridiche per familiarizzare con nuovi regimi di diritto societario, fiscale, lavoristico, ect….
Da questo cambiamento di cultura e di funzioni le elevate professionalità delle Pubbliche Amministrazioni ne ricaveranno un beneficio. 

La CIU si sta battendo da anni per ottenere il riconoscimento di uno  “status” diverso per loro, come è già avvenuto nel settore privato, con la legge sui quadri ( 190/85), sotto la spinta del nostro Movimento.

6)    Cooperative del Sapere. Il mercato del lavoro delle elevate professionalità non deve riguardare solo il lavoro dipendente, ma anche quello indipendente, da tale rapporto.

Occorrono nuove forme di aggregazione per fare squadra e rispondere al mercato effettivo o potenziale. 
Ci riferiamo alle “cooperative del sapere” o ad esempio alle “società cooperative europee” costituite da persone fisiche residenti in Paesi diversi. (Regolamento del Consiglio Europeo 1435/2003 del 22 luglio 2003) Queste ultime, quasi sconosciute in Italia, consentirebbero di creare una rete tra professionisti della Penisola con quelli, italiani, residenti all’estero o dei Paesi ospitanti.

Formula associativa che la CIU propone da tempo, ma che ora, con la crisi occupazionale, la cassa integrazione, licenziamenti e delocalizzazioni, va avviata concretamente anche come ammortizzatore per l’occupabilità di tanti quadri, ingegneri, altri prestatori d’opera che stanno subendo la perdita del posto di lavoro.
7)     Le carte blu. L’insufficienza di talenti e in generale di “cervelli” fa sì che l’Unione Europea affermi che senza l’apporto di cittadini di Paesi non comunitari le strategie connesse all’”economia della conoscenza” falliranno.

Senza questi apporti l’Europa si troverebbe in gravi difficoltà ad uscire dalla recessione. In Italia vi è, ad esempio, un “deficit” di 3000 ingegneri.

Perciò è stata varata, dall’Unione Europea, la direttiva delle “Carte Blu” per attirare, dall’esterno del perimetro comunitario, il giusto numero di elevate professionalità.

Sul piano nazionale per superare il provincialismo economico, per sviluppare il “made in italy”, materiale ed immateriale, occorre favorire questo processo d’ingresso, ma anche il loro ritorno ai Paesi di origine, come già fanno altri Paesi europei, onde creare un rapporto stabile con l’Italia, dopo aver acquisito la nostra cultura ed esperienza. Il tutto in una logica di mobilità circolare.

La CIU, dopo il suo positivo risultato del Forum di ottobre al CNEL sulle “Carte Blu”, nel 2009- in applicazione della Direttiva Comunitaria sull’argomento- aprirà una “finestra” per quest’area di professionisti di Paesi terzi, rispetto all’Unione Europea. Ciò sia per fare squadra che per sviluppare nuove esperienze di comunità di lavoro.
8)         Infine le proposte della CIU sui giovani quadri e i professionisti junior.
In primo luogo va sottolineato che questa fascia di giovani lavoratori ha esigenze specifiche.

Il sindacato generalista continua a proporre loro le solite ricette ottocentesche, con la classica contrattazione collettiva, che non tengono conto del cambiamento dovuto alla globalizzazione.

A riguardo è sufficiente citare la recente azione pilota europea “AMICUS” finalizzata a promuovere il carattere “transazionale”   dei collocamenti giovanili.

Innanzitutto, questa classe di professionisti ha bisogni di servizi ritagliati sulle necessità del singolo individuo poiché i percorsi di carriera, le scelte di vita e le esigenze contrattuali sono molto differenziate rispetto ai loro colleghi più anziani. Inoltre, la relazione che questa categoria di professionisti vuole instaurare con il sindacato è profondamente diverso da ciò che avveniva in passato: il giovane professionista o il quadro all’inizio del proprio percorso di carriera si iscrive ad un sindacato per usufruire di una serie di servizi possibilmente personalizzati. E’ perciò evidente che è indispensabile pensare alla creazione di servizi “cuciti” sui bisogni dei giovani quadri e professionisti junior, i veri protagonisti del mercato del lavoro globalizzato, nella nuova economia per affrontare le grandi sfide tecnologiche o per gestire le PMI che sono spesso piccole fucine di idee e di innovazione.

In tal senso la CIU ha proposto contratti da negoziare per fasce di età.

9)
Liberi Professionisti
A causa delle loro dimensioni e caratteristiche organizzative, rimaste nei fatti arretrate, anche sotto il profilo del tasso di innovazione tecnologica l’attuale sistema delle professioni intellettuali è sostanzialmente inadeguato rispetto alla domanda dei settori più produttivi ed alla concorrenza delle agguerrite società di liberi professionisti comunitari.

È necessario razionalizzare e rendere più efficace la presenza dei liberi professionisti nei rispettivi mercati di riferimento, anche in considerazione della necessità di individuare possibili strumenti, a seguito del terremoto finanziario e degli effetti di cambiamento che esso avrà sull’economia reale nella fase post-crisi.

Nel rispetto della normativa vigente la modalità più utile per offrire questa garanzia è la costruzione di una struttura organizzativa articolata, di tipo societario, dove il professionista sia in grado di garantire un elevato livello di specializzazione in tutte le diverse nicchie del servizio, senza che ciò equivalga alla rinuncia del principio secondo il quale i rapporti professionali siano riconducibili alla relazione tra il professionista e il cliente, ad un rapporto tra persone.

La società cooperativa può rappresentare uno dei modelli societari più adeguati all’esercizio in forma societaria della professione intellettuale e ciò in ragione dello scopo mutualistico, elemento caratterizzante la società cooperativa come descritto al punto 7.

Richiamiamo infine la divisione di competenza tra ordini professionali  e sindacato di professionisti, sottolineato anche al CNEL il 20 aprile 2009 dal relatore della Direttiva europea 2005/36/CE.

Gli ordini professionali, in considerazione della loro natura di enti pubblici, sono tenuti a compiere esclusivamente le attività di loro competenza previste dalla normativa statale.  

Del tutto differenti sono, invece, le competenze che l’ordinamento attribuisce alle organizzazioni sindacali come la CIU ed i compiti che queste sono chiamate a svolgere nell’ambito del mercato del lavoro italiano ed estero.

Infine la CIU indente porre particolare attenzione ai liberi professionisti con meno tutela quali, ad esempio, giovani e donne.

IV° PARTE
11. CONCLUSIONI ORGANIZZATIVE
Abbiamo, in Italia, una situazione del mercato del lavoro in cui le perdite di posti di lavoro riducono sensibilmente la composizione delle altre tre categorie previste dal codice civile (art. 2095). Il riferimento è agli operai , impiegati, ed in particolare modo ai dirigenti. La categoria dei quadri è l’unica a registrare un sensibile incremento al 31 dicembre 2008 , valutato, in base ai forniti dati dalle aziende con il modello DM10 dall’INPS, attorno al 5%.

E’ un eccellente risultato, in una fase di crisi economica, che ben promette per il nostro futuro, come illustravano prima , in quanto i quadri hanno un’ andamento costante di crescita da anni.

Nell’ ultimo triennio dal 2005 al 2008 l’incremento della categoria è stato del 12%.

In valore assoluto i quadri sono passati da 386.795 al 31 dicembre 200 a 403.661 della fine del 2008, superando così la soglia dei 400.000!

L’incremento è conseguente alle trasformazioni economiche di cui abbiamo parlato nella prima parte della presente relazione : Il passaggio dall’ economia manifatturiera all’ economia della conoscenza .

Purtroppo la ripartizione dei quadri sul territorio nazionale non avviene in modo omogeneo. Gli ultimi dati INPS posseduti , al 31 dicembre 2008, ci forniscono questa situazione  :

· Nel nord Italia i quadri costituiscono il 68% della categoria.

· Nell’Italia centrale il 27%

· Il sud invece rimane costantemente dal 2005 intorno al 5%

Il problema generale del ritardo del Mezzogiorno, sul piano dell’ organizzazione del sistema economico, è documentato dalla predetta cifra. In sostanza poca managerialità.

La CIU ha sostenuto, nella passata legislatura, un d.d.l. sullo “Sviluppo della Managerialità del Mezzogiorno”, con relativa audizione parlamentare. Analoga azione della nostra Confederazione abbiamo nella legislazione corrente, svolgendo sull’argomento un incontro con il Presidente della Commissione lavoro del Senato per sollecitare la discussione e l’approvazione nonché proporre emendamenti.

I dati positivi sui quadri delle aziende, sopra evidenziati, vanno interpretati altresì come cenni di cambiamento nel sistema produttivo industriale e dei servizi del mercato imprenditoriale italiano verso l’innovazione produttiva.

A noi il compito di adeguare l’ organizzazione della CIU con modalità flessibili in modo da predisporre le strutture interne al costante cambiamento del mercato del lavoro delle alte professionalità legato all’innovazione tecnico-scientifica, organizzativa e amministrativa. Basti pensare ai prossimi cambiamenti nella Pubblica Amministrazione con le riforme appena approvate.

Prima noi interveniamo , più voce in capitolo avremo formulando proposte innovative avanti agli altri.

Oltre che sulle politiche  del lavoro anche sul piano organizzativo dovremo avere una cultura associativa che guarda lontano. 

In passato ci siamo contraddistinti nell’ utilizzare la forza flessibile delle “Agenzie sindacali” anziché le “federazioni di categoria”, “mammut” obsoleti dell’era fordista 

Così anticipando gli eventi abbiamo affidato al territorio , tramite le delegazioni regionali e provinciali , il potere di rappresentanza e di negoziazione  ed oggi vediamo con soddisfazione che la riforma della contrattazione di secondo livello,anche da noi sottoscritta, và in questa direzione.

Utilizzando i nuovi mezzi informatici, a basso, costo avvieremo periodiche forme di teleconferenze per rendere più facile la comunicazione, consultazione, informazione con le delegazioni territoriali e altre strutture .
Ma andiamo alla  fase temporale più recente.

I risultati dell’ ultimo anno denotano il successo della CIU in campo internazionale :

in un solo anno abbiamo costituito dieci delegazioni di professionisti italiani all’ estero con tre forum che hanno riscontrato grande successo di partecipazione e di risultato. Va poi sottolineato che l’iniziativa della CIU ha a noi recato prestigio politico-sindacale presso il Governo e l’opinione pubblica portando all’attenzione un area di talenti italiani all’estero sinora ignorati.

Il bilancio molto positivo dei primi tre mesi di questo anno registrano un carniere di eccellenza in campi diversi: sindacale, nuove aree acquisite, e per l’aumento degli iscritti nel 1° trimestre che è stato di circa il 12% mentre gli altri sindacati subiscono cancellazioni a due cifre.

La sottoscrizione di tre c.c.n.l con organizzazioni imprenditoriali di settori diversi e di aerea geografica differente , la costituzione di oltre dieci enti bilaterali, due fondi di formazione continua , enti per l’assistenza sanitaria e così via per altri istituti previsti dai nostri accordi interconfederali.

Ma qui vogliamo sottolineare due importanti risultati politici :

· Il protocollo con la Lega delle Cooperative che consentirà la realizzazione di un nostro vecchio disegno “Le Cooperative del Sapere e le Società cooperative Europee”

· Ancora la sottoscrizione con il Governo , assieme alle organizzazioni sindacali CGIL, CISL,UIL, CONFINDUSTRIA,CONFCOMMERCIO e così via, della contrattazione di secondo livello.

Sul piano dell’allargamento del consenso si rivolgono alla CIU nuove aree delle professioni intellettuali.

In primo luogo i giovani , fattore importante per un necessario ricambio generazionale sia nel gruppo dirigente che nelle altre strutture sindacali e territoriali.

In tal senso va aggiornato anche lo statuto CIU.

Nell’ allargare il ventaglio della rappresentanza con l’ingresso di nuove aree di mercato del lavoro altamente professionalizzato abbiamo però voluto, come nella nostra tradizione, non raccogliere la protesta ma fornire la proposta per una rappresentanza di interessi posta in una visione europea di tutela degli interessi.

In tal senso presentiamo a questo Congresso tre documenti di proposta :

1) Il primo riguarda i giovani, che devono garantire la continuità della CIU e la sua linea politico – sindacale partecipativa.

2) Il secondo le libere professioni, in una divisione di competenze tra Ordini Professionali da un lato e sindacato di professionisti dall’altro,che sarà il nostro ruolo.

3) Il terzo riguarda le “carte blu”. Cioè quel mondo di talenti di Paesi terzi di cui ha bisogno l’economia italiana ed europea per arrivare all’economia della conoscenza.

 Professionisti che potranno essere, dopo un limitato periodo di soggiorno in Italia, ottimi vettori per la cultura e la produzione del Made in Italy, rientrando nei Paesi di origine. Il tutto in una logica di mobilità circolare : entrata ed uscita dei soggetti interessati.

Tutte e tre le strategie hanno in comune due aspetti: coerenza con le politiche europee, la proposta organizzativa delle cooperative del sapere .

La crescita in corso e quella futura della CIU richiede uno “Stato Maggiore” in costante attività di servizio. Ossia una Giunta Esecutiva Confederale i cui membri siano dotati da una permanente presso al Sede centrale in Roma per fare squadra e svolgere azioni su linee omogenee.

Pertanto propongo delle modifiche programmatiche per la Giunta Esecutiva in modo che la composizione sia al 50% in rappresentanza del territorio ed il 50% dei suoi membri siano costantemente presenti nella capitale, sempre in una logica di volontariato ed evitando assolutamente oneri al bilancio CIU se non quelli previsti dallo statuto. 

Per andare verso le conclusioni, nella consapevolezza di essere una parte vincente nella nuova economia e per senso di responsabilità , ritengo impossibile stabilire, nell’era del cambiamento continuo, una strategia predeterminata per i prossimi cinque anni.

Possiamo però fissare alcune “stelle polari” per orientare il movimento della Confederazione.

 La prima è quella di guardare costantemente in avanti nella proposta e nelle strategie.  La  seconda è il riferimento alle politiche comunitarie anticipatrici di almeno uno o due anni sulle decisioni che il Governo Nazionale prenderà.

Ma di una cosa siamo certi : siamo l’unica organizzazione in Italia di rappresentanza delle professioni intellettuali, perché per primi abbiamo intuito quale sarebbe stata la nuova forza sociale che avrebbe condizionato lo sviluppo dell’economia nel mondo libero e ce ne siamo messi a capo.

In tal senso saremo vincenti nei prossimi cinque anni , come forza professionale, così, come lo siamo stati, da quasi trentacinque anni, per riconoscimento generale a livello italiano ed europeo.

Roma, 9 maggio 2009
� “Il Capitalismo Personale” di Aldo Bonomi e Enzo Rullani, Gli Struzzi Enaudi, 2005.
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