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U na legge consolidata dell’e-
conomia insegna che più
un’impresa è «cattiva», più

taglia e licenzia e più viene apprez-
zata dal mercato e dagli investitori.
Per questo le borse apprezzano le
scalateostili, e le stragidipostidila-
voro che ne conseguono. E sempre
per questa ragione ogni brava im-
presa che si presenta sul mercato
(vedi la nostra Enel), o che col mer-
cato deve fare i suoi conti (comeTe-
lecom), non esita a predisporre pe-
santissimipianidiristrutturazione.
Intendendo con questo termine so-
stanzialmente una sola cosa: licen-
ziamenti a raffica. Tantoper restare
ai casi italiani più recenti 40mila
posti, da sacrificare sull’altare della
Borsa.

Ora, però, il vento starebbe cam-
biando. E in maniera davvero radi-
cale. Sembra infatti che una società
americana di consulenza, specializ-
zata nella gestione delle risorse
umane, abbia fatto la «scoperta del
secolo»: lo sfruttamento senzapietà
del capitale umano non solo è diffi-
cile da sopportare per i dipendenti
ma è controproducente per... gli
azionisti.Unarivoluzione.

Secondo questo studio anglo-
americano, infatti, una buona ge-
stione delle risorse umane di una
società contribuisce a migliorare in
maniera spettacolare le performan-
ce borsistiche dell’impresa stessa.
L’inchiesta, realizzata dalla società
Watson Wyatt, ha interessato ben
400 imprese americane quotate in
borsa. La conclusione cui perven-
gono gli autori di questo studio è di
quelle che non ammette repliche:
«miglioramenti significativi nella
gestione del capitale umano posso-
noprodurreunacrescitaparial30%
della capitalizzazione borsistica
delleimprese».

Non solo, ma prendendo in con-
siderazione un periodo di cinque
anni, il ritornoperl’azionistasareb-
be «due volte più importante per
unasocietàconunlivellodicapitale
umano alto rispetto ad una società
conunlivellopiùbasso».

Chetradottosignifica:secapitale
e lavorosidannounamano,gliazio-
nisti avranno senz’altro grosse sod-
disfazioni.

Per portare alla luce questi risul-
tati, uno staff composto da ricerca-
toriuniversitari eresponsabilidelle
risorse umane hanno definito quat-
tro parametri indispensabili per
misurare l’importanza del capitale
umano per le aziende e la sua inci-
denza sui risultati borsistici: quali-
tàdelreclutamentotrasparenzadel-
le responsabilità e delle retribuzio-
ni, capacità di coinvolgimento nel-
l’ambiente di lavoro, correttezza
dellacomunicazione.

Analizzate le varie situazioni e
fatti tutti i conti, alla fine si scopre
anche che aumentare la capacità
dell’impresaadincoraggiare il lavo-
ro d’équipe o a facilitare i contatti
informali (darsi del tu, pacche sulle
spalle, ecc.) tra capi e impiegati ese-
cutivi consente un ritorno sugli in-
vestimenti pari all’8%.Di contro,
invece il mercato punisce le impre-
se che si ostinano ad applicare me-
todi arcaici di gestione del persona-
le. Principale bersaglio: i cosiddetti
«bilancia360gradi»,ovverolavalu-
tazione multipla del dipendente,
sottoposto al costante giudizio di
colleghi, collaboratori, superiori e
addirittura clienti. «Lasciare solo
un dipendente sottoposto ad un
fuoco incrociato di questo tipo -
spiega Eric Van Effenterre, diretto-
regeneraledellaWatsonWyatt cre-
sciuto alla scuola della Silicon Val-
ley - può avere delle conseguenze
gravi sia per l’interessato che per
l’impresa».

In una fase di estrema penuria di
quadri dirigenti di alto livello, la

perdita di alcuni «talenti» infatti
può addirittura essere destabiliz-
zanteperun’impresa.

Dunque, che gli azionisti di una
società inseriscano il fattore umano
tra i criterida tenere sempre incon-
siderazione non è per pura filantro-
pia.Èperinteresse.

Bisogna però fare attenzione,
perché il concetto di capitale uma-

no è utilizzato in maniera molto se-
lettiva. E tocca solo marginalmente
operai, impiegati, tecnici o anche
semplici quadri. Tutt’oggi, infatti,
le quotazioni diborsadiuna società
schizzano all’insù non appena vie-
ne annunciata una ristrutturazione
drastica.

Adesso,però, la svolta sembraes-
sere alla portata di mano, questi

consulenti americani, infatti, ci
promettono un mondo nel quale
gli investitori privilegeranno le
imprese che si faranno carico del
benessere dei loro dipendenti. Ed
EricVanEffenterre conclude«Im-
maginate un domani in cui si inve-
stiràdeldenaroinunaimpresaper-
ché questa impiega bene il suo ca-
pitale...umano».
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abbonatevi a

256ml
Sono i nuovi posti di lavoro
creati nel corso del 1999
secondo l’ultimo
Bollettino redatto
dalla Banca d’Italia

62ml
È il calo degli occupati
registratosi nel periodo
luglio ‘98-luglio ‘99
nelle regioni del Mezzogiorno
d’Italia: -1% della forza lavoro

9,9%
È la percentuale di occupati
che quest’anno in Italia
lavora con un contratto
a termine, l’anno scorso erano
un po’ meno,il 9,1%

+2,4%
È la crescita occupazionale
che si è avuta
nei primi tre mesi del ‘99 nel
settore produttivo più
dinamico, quello dei servizi

15,6%
È la percentuale di donne
che oggi in Italia scelgono
un lavoro part-time.
Gli uomini sono molti di meno,
appena il 3,4% degli occupati

44%
È questo il valore del «cuneo
fiscale» in Italia, ovvero
del rapporto tra la somma
di contributi sociali e tasse
ed il costo del lavoro

Secondo una ricerca di una società americana
lo «sfruttamento senza pietà» del capitale
umano è controproducente, al punto che...

I N F O
Negli Usa
azioni in una
famiglia
su due

Quando si di-
ce capitali-
smo di mas-
sa... Negli
Stati Uniti una
famiglia su
due possiede
titoli azionari,
per la preci-
sione si tratta
del 48,2% pari
a circa 79 mi-
lioni di perso-
ne. Dieci anni
fa erano 26
milioni di me-
no (52,3 milio-
ni) pari al
32,5%.
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Milano,
un patto
che non
decolla
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Nuovi
contenuti
per i nuovi
contratti

Sorpresa, l’azienda
che coccola i dipendenti
è premiata dalla Borsa

.............................................................................................................................................................PAOLO BARONI

.........................................................MARIO JACOBER * .........................................................GIORGIO CAPRIOLI*

I patti vanno rispettati, dicevano i
latini.E la pre-intesa sottoscritta
nel luglio scorso tra il Comune di

Milano, le associazioni datoriali mi-
lanesi e due delle tre maggiori orga-
nizzazioni sindacali (CGILesclusa)e
volta a creare una forte spinta per il
lavoro, va senza dubbio inserita nella
categoria dei patti. Il problema che ci
si presentaora è farla funzionare, tra-
ducendola in un vero e proprio «con-
tratto».

Il 29 luglio scorso, condividendone
principi e obiettivi, Apimilano ha
aperto la strada alla lunga lista dei
sottoscrittori dell’intesa, convinta che
si fosse ad una svolta anche e soprat-
tutto nel modo di fare relazioni indu-
striali. L’elemento inconsueto é senza
dubbio l’ottica trilaterale, che vede,
accanto al tradizionale confronto im-
prese-sindacato, l’impegno attivo di
un’amministrazionepubblica.

A tre mesi di distanza, tutti coloro
che siedono al tavolo del Comune si
stanno rendendo conto di quanto im-
probo sia il lavoro da affrontare: tra-
durre in strumenti concreti le buone
intenzioni non é facile. Non lo é so-
prattutto quando si tratta di ricon-
durre a strumenti operativi la natu-
rale,avolteesasperata,logicadelpar-
ticolare, cui ogni soggetto dotato di
rappresentatività inevitabilmente
soggiace.

I lavori si stanno articolando in
quattrodiversesessioni incuiogniOr-
ganizzazione porta il proprio vissuto,
la propria storia, le proprie remore, le
proprie caratteristiche. Dalle quattro
sessioni provengono segnali contra-
stanti, a volte incoraggianti, a volte
deprimenti.La stessa CGIL, che, pur
mantenendo la suaposizione,parteci-
pa da invitato eccellente ai lavori,
giocaunruolostrano,quasicensorio.
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O ggi, continuare ad affidare
la capacitàdi rappresentan-
za del sindacato puntando

prevalentemente su politiche ge-
nerali e concertative ci fa correre
rischi, sia per la crescente concor-
renzadipartitie istituzionisuquel
terreno, sia per la probabile ineffi-
cacia delle stesse in vista di nuovi
obiettivi. Con ciò non penso a un
ritorno al vecchio mestiere, né a
una rinuncia a intervenire sulle
grandi scelte di politica economi-
ca, dove l’azione sindacale ha avu-
tounsuccessostraordinariograzie
alla concertazione. Penso semmai
chevadainiziataunanuovastagio-
ne di attenzione del sindacato ai
problemidellavoro,cheoggiamio
giudizio si riassumono così: dirit-
to all’occupazione, necessità di un
reddito adeguato, bisogni di liber-
tàeautorealizzazionenellavoro.

In questo senso, l’attuale dibat-
tito sul futuro del sistema contrat-
tuale appare viziato da due grandi
limiti: una eccessiva attenzione al
tema dei livelli contrattuali, a sca-
pitodiunariflessionesuicontenu-
tinuovidadareallacontrattazione
e alla partecipazione; e la quasi as-
soluta prevalenza di un approccio
economico-salariale.

L’enfasi che, anche nella Cisl,
viene data al bisogno di rafforzare
il secondolivellodicontrattazione
è motivata dalla giusta constata-
zionecheessocoinvolgemenodel-
lametàdeilavoratoridipendenti.

Di conseguenza, negli ultimi
anni, la distribuzione degli au-
menti di produttività del sistema
si è realizzata a vantaggio dei pro-
fitti econ fortidifferenzetra i lavo-
ratori che beneficiano della con-
trattazione aziendale e quanti ne
sonoprivi.
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I N F O
Il capo
migliore?
È donna

Ancheol-
treoceano
difficilmente
arrivanoai
postipiùalti,
maquando
ciòsuccede
sirivelano
miglioridei
colleghima-
schi.Parlia-
modicapi,di
manager
d’impresa.È
questoilri-
sultatodi
un’indagine
suuncam-
pionedi
2.500mana-
gerUsari-
presadal
quotidiano
«TheInde-
pendent».
Decisione,
organizza-
zioneelavo-
rodisqua-
dra, learmi
vincenti.
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L’inflazione batte i salari, straordinari boom
..............................................................................................................................................................................................................................ANGELO FACCINETTO

S alario e condizioni di lavoro. Premio di
risultato e controllo degli orari. È una
stagione importante quella dedicata dai

metalmeccanici al rinnovo dei contratti
aziendali. E particolarmente difficile. Per gli
altolà che giungono da Confindustria e Fe-
dermeccanica, desiderose di semplificare gli
assetti contrattuali, riducendo a uno solo gli
attualiduelivelli.Maancheperledivisioniei
problemiinternial sindacato,per i suoi limiti
dielaborazioneediproposta.Perquestonelle
sedidellediverseorganizzazioni invistadella
predisposizione delle piattaforme, si discute
di strategie ed obiettivi. Fiom, Fim e Uilm
lombarde sonogià scese incampo, a fineotto-
bre, con un documento comune. E la volontà

dichiarata di rinnovare mille integrativi en-
tro l’anno 2000 e di rafforzare il ruolo del sin-
dacato.

A Torino si è messa in moto la macchina
che dovrà portare nelle prossime settimane
alla definizione delle rivendicazioni per la
vertenza del gruppo Fiat (un po’ la madre di
tutte levertenze).Econquestospirito la scor-
sa settimana, aBrescia, si sonoconfrontatidi-
rigentidellaFiomedellaCgil.MentreaMan-
tova i delegati Fiom di quella provincia si so-
nomisurati con larealtà, e iproblemi,deicol-
leghi metalmeccanici di Francia e Spagna.
Per il sindacato è una partita delicata. Da af-
frontare non ci sono «soltanto» questioni tec-
nico-contrattuali. Dalle proposte che saprà

elaborare e dalla capacità di costruire attorno
ad esse il consenso dei lavoratori - giovani in
testa - dipenderà in buona misura il futuro
dellasuarappresentatività.

Per rendersi contodelladifficoltà del com-
pito, delle implicazioni di politica sindacale,
bastadareun’occhiataairisultatidellaricerca
realizzata da Monitor Lavoro per conto della
Fiom bresciana.L’analisi compiuta (vederea
pag. 3) parla, negli ultimi 7 anni, di una diva-
ricazione, a svantaggio delle retribuzioni, tra
gli aumenti salariali dovuti all’applicazione
dei contratti nazionali - va tuttavia ricordato,
al riguardo, che nei primi tre anni l’intesa del
luglio ‘93 non aveva ancora avuto modo di
produrre i suoieffetti - e l’inflazionecertifica-

ta. Ma parla anche di un netto recupero del
potere d’acquistodove si è svolta la contratta-
zione aziendale (che peraltro a Brescia ha in-
teressatopiùdi un lavoratore su5) e, insieme,
di un aumento delle ore lavorate, di un peg-
gioramentodiffusodellecondizionidi lavoro
e di un ricorso massiccio allo straordinario,
vissuto come strumento di compensazione
delreddito.Eparla, soprattutto,diunacresci-
tadelleelargizionisalarialiadpersonam,ope-
rate al di fuori di ogni controllo, che raggiun-
gono ormai anche gli operai del terzo livello.
Segno di una volontà di fare senza coinvolge-
re il sindacato.Edel rischiodiunsuoindebo-
limento. Per questo, perchè il rischio venga
scongiurato, ilsindacatononpuòsbagliare.


