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1-L'IMPRESA EIL SUO CONTESTO

1. Schedal.l Lacartad'identitadell’impresaode gruppo di imprese

2. |dentificazione dell’ oggetto.

Per definire’identita eil profilo di un’impresa, bisogna tener presente che:

I'impresa & un sistema organizzato che ha come scopo la trasformazione di molti
elementi per produrre dei beni o dei servizi.

I'impresa & un’ unita. Qualunque siala suaforma, essa e fedele al principio dell’ unicita
del comando.

I'impresa éinseritain un settore (o dei settori), che presenta degli aspetti (economici,
sociali, ecc.) multipli e tanti mercati quanti sono i fattori di entratae di uscita.

| grandi principi regolatori dell’impresa sono :

il mercato, al’'esterno, che é il contesto in cui I'impresa realizza i suoi scambi:
acquisizione del fattori per la produzione (lavoro, capitali, materie prime, tecnologia),
cessione di beni e/o servizi e che regola il rapporto tra I'impresa, i fattori di entrata e i
suoi prodotti (vedere la scheda 3.2);

il settore, sempre all’esterno, che rappresenta il luogo in cui avviene il confronto
concorrenziale;

I'organizzazione, al’interno, che congiunge i diversi fattori in funzione dei progetti e
delle capacita del datore di lavoro (vedere lascheda 1.2 e la scheda 2.5).

Il settore e il mercato sono impersonali, mentre I’ organizzazione € I’ espressione della
culturadell’impresa e dei suoi dirigenti.
L'impresa riorganizza, modifica e ricompone continuamente la sua struttura (risorsa e
organizzazione) e variale sue scelte di gestione.

L"impresa nasce da un deter minato contesto.
La nascita di un’impresa e la sua sopravvivenza nel tempo sono legate alla sua capacita

di definire un’interazione positiva con il suo territorio (le infrastrutture stradali,
ferroviarie, delle telecomunicazioni, dell’ energia, ecc.).




3. Informazioni eindicatori

Nelle informazioni necessarie ai delegati si possono distinguere tre dimensioni:

a.l'impresa

a) generde

aquale Gruppo appartiene I'impresa: ?

qual éladatadellasuacreazione: ?

qual & /quali sono i suoi impianti : (direzione, stabilimento,
filiali, ecc.) ?

qual eil suo organigramma: ?

quale élasuanaturagiuridica: ?

quale é la sua struttura dell’ occupazione : ?

qual eil suo fatturato : ?

b) specifico

e

%

e

%
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qua éo quali sonoi suoi settori : ?
qua éo quali sonoi suoi mercati : ?
qua éo quali sonoi suoi territori : ?

C) prodotti €/o servizi

(descrivere) :

b. I'impresa eil suo (suoi) settore (i)

» concentrazione nel settore:

- elevata (un numero limitato di grandi
produttori) ?

- media (qual che grande produttore e molti
piccoli produttori) ?

- bassa (molte PMI) ?

» integrazione verticale dell’impresa in rapporto | - elevata (lamaggior parte del ciclo di produzione

al settore:

einternaal’impresa) ?

- media ?

- bassa (il ciclo e frammentato tra diverse
imprese) ?

» concorrenti principali :

- punti di forza ?
- punti di debolezza ?

c.l'impresaeil suo mercato:

» prodotti e/o servizi :

- tipologie €/o settori di attivita: ?

- divisione geografica: ?

- parte del mercato : ?

- tendenza (in espansione, matura, in declino): ?

» achi s vende:

- tipo del mercato (concorrenziale, oligopolistico,
protetto) : ?
- clienti principali : ?

> Retedi vendita:

- filidi ; ?

- agenti : ?

- venditori : ?

- grossista: ?

- a dettaglio : ?




4. Interpretazione dei dati
| dati raccolti in questo modo dovrebbero evitare a delegato il rischio di semplificazioni
nella descrizione del profilo d'identificazione dell’impresa
E' indispensabile che i delegati di una stessa impresa abbiano in comune delle idee
sufficientemente chiare su :
» "che cos'é€’ I'impresa (carta didentita, proprieta, storia, ecc.) e il suo perimetro
geografico;
la gerarchia dei poteri dell’impresa (chi conta e prende le decisioni strategiche, in
materia di personale, ecc.)
lasuamissione (linee di prodotti, loro evoluzione, ecc.)
il suo posto eil suo peso nel/i settoreli e nel/i mercato/i
le prospettive di delocalizzazione, ristrutturazione, sviluppo o crisi.

>
>
>
>

Non ci sono esigenze importanti o difficolta di interpretazione di questi dati: si tratta
nella maggior parte dei casi di informazioni oggettive.

Tuttavia, non bisognamai considerare questo come un fatto completo e fidarsi solamente
delle valutazioni legate all’immagine e al’informazione "pubblica® che I'impresa da di
se stessa.

Questo vale in particolare quando s tratta di raccogliere e di interpretare i dati
riguardanti per esempio la proprietd, I'organigramma dei poteri dell’impresa, le strategie
di penetrazione e di controllo dei mercati. | lavoratori stessi sono la fonte di importanti
informazioni e di interpretazione delle stesse.

E importante che il delegato impari a verificare i dati forniti dall’impresa anche
atraverso altre risorse: articoli della stampa, studi settoriali, ecc. Deve anche
comprendere esattamente quali sono i poteri del rappresentante della Direzione che ha di
fronte, richiedendo sempre di interloquire con la persona che € in grado di prendere le
decisioni.

5. Azione sindacale
In questo campo, |’ azione sindacale riguarda soprattutto il diritto e la capacita reale dei
rappresentanti dei lavoratori di raccogliere e di organizzare le informazioni indicate al
punto 3.
E' possibile misurare la cultura e la volonta reale dell’impresa a fronte di pratiche
corrette in materia di esercizio dei diritti d'informazione - consultazione a partire da
questo primo e fondamental e diritto di conoscenza per il delegato.
In altre parole, se I'impresa é reticente, ossia ostile a fornire delle informazioni sulla
proprieta o sulle parti di mercato in suo possesso, si pone un problema concreto di azione
sindacale che riguarda il confronto con la direzione e un argomento di forte
sensibilizzazione e mobilitazione dei lavoratori.

6. Legami con il Comitato Aziendale Europeo
Il profilo di una impresa si completa solamente quando la sua carta d'identitad si
arricchisce della conoscenza piu ampia delle altre filiali e del gruppo nel suo insieme e
nella sua dimensione transnazionale.
E per questo motivo che & indispensabile attuare a livello di comitato aziendale
europeo un quadro di conoscenze complete a disposizione di tutti i rappresentanti dei
lavoratori, di ogni filiale e di tutti i paesi, sull’insieme dei temi indicati a punto 3.
| delegati di uno stabilimento devono sapere: all’interno di quale impresa o di quale
gruppo sono attivi, al’interno di quale gerarchia di poteri o di strategie, quale € la parte
del mercato detenuta dal gruppo e quali sono le diversificazioni settoriali.
Essi devono poter beneficiare di queste informazioni da parte del comitato aziendale
europeo e alo stesso tempo devono essere disposti afornire le informazioni di cui sono a
conoscenza.




7. Lefonti d'informazioneinterne e esterne all’impresa.
Fonti interne:

» leinformazioni che vengono emanate dalla direzione in occasione di incontri formali o
informali, di negoziazioni, di stages di formazione, ecc. 0 contenuti nei documenti
ufficiali, nelle banche dati, ecc.

» le informazioni raccolte su richiesta della rappresentanza dei lavoratori presso: i
lavoratori dipendenti, il /i sindacato/i, le RSU, comitati aziendali, ecc.

Fonti esterne:
studi e analisi di cas,
profili di altre imprese nello stesso settore e negli stessi cicli/prodotti,
le Federazioni sindacali nazionali ed europee,
i rappresentanti dei lavoratori nel comitato aziendal e europeo

VVYVVYVYYV

8. Riferimenti dei testi legidativi, regolamentari e convenzionali eur opel e nazionali

Riferimenti europei:
- Bozza di direttiva della Commissione sulla partecipazione dei lavoratori nella SOCIETA’
EUROPEA. Statuti della Societa Europea. (1998).
- Direttiva 94/45/CE sull’istituzione di un Comitato Aziendale Europeo.

Riferimenti nazionali

9. Riferimenti dei testi sindacali europei e nazionali

Confederazione Sindacale Europea— CES

Federazioni Sindacali Europee

Comitato Aziendale Europeo

Confederazione Sindacale Nazionale

Federazione Sindacale Nazional e (settore)

RSU/RSA

10. Glossario

Concentrazione settoriale
Concorrenza

Impresa

Gruppo

Integrazione verticale (dell’impresa)
Mercato

Organizzazione

Settore

Societa Europea




1-L'IMPRESA EIL SUO CONTESTO

1. Scheda 1.2. L’organizzazione dell’'impresa o del gruppo d’impresa.

2. ldentificazione _ S . . L .
dell’ oggetto. Tutte le imprese istituiscono una organizzazione e una divisione del lavoro trai

lavoratori dipendenti. L’ organigramma di unaimpresa e la rappresentazione
formale della suddivisione delle responsabilita e dei compiti al suo interno.
Corrisponde a sua volta alla separazione tecnicadei settori di competenze e aun
posizionamento dei lavoratori dipendenti dell’impresa su una scala gerarchica.

Ma rappresenta anche gli orientamenti dell’ attivita dell’'impresa ela sua strategia;
una strategia a breve, medio o lungo termine. Una strategia « autonoma » per le
imprese che controllano I'insieme del processo di produzione ma anche una strategia
che pud essere determinata a di fuori degli attori locali dell’impresa, ciogil/gli
azionisti principali, particolarmente nei gruppi transnazionali.

Gli elementi per analizzare|'or ganizzazione
dell’impresa o del gruppo

Chi controlla
I'ammontare della

produzione o chi sono i

Chi possiedeil fornitori dell’impresa ? Quale (i) tipo (i) di
capitade? prodotto (i) realizza
I"'impresa?
L'impresa

Chi controllal'avallo
dellaproduzione o Qual e il
chi €in contatto con posizionamento  del
il consumatore del prodotto sul
prodotto ? Com’ é organizzata mercato? Qua é la

laproduzione ? dimensione
geografica ?

Lanozione d'impresa, di gruppo di imprese variada un paese ad un altro. A livello
comunitario, lanozione dimpresa o di gruppo di imprese viene ogni volta definita
nelle direttive (vedi punto 8).

3. Informazioni e - Quali sonoi prodotti realizzati dall’impresa?
indicatori. - Lagammadi prodotti e diversificata oppure no?
| prodotti sono competitivi ?
P Prenderein - Sitrattadi attivita o di lavori « promettenti » ?
considerazione la - Qual éil grado d'investimento dell’ azionista principale nell’ impresa?
strategia dell’impresa - Per quale mercato ?locale, regionale, nazionale o transnazionale ?
per comprendereil suo - Qual élaparte della produzione destinata all’ esportazione ?
organigramma. - Quali sono i rapporti con i fornitori e chi sono ?
Quali sono le strutture interne istituite particolarmente in materia di risorse
umane ?

Qual il processo produttivo istituito all’interno dell’ impresa ?
Qual élaposizione delle varie unitafunzionali al’interno dell’ impresa ?



b | tipi di
organigramma.

" L’organigramma di tipo » L’organizzazione di tipo funzionale classico € la forma piu tradizionae di

funzionale classico.

“ L'organigrammadi tipo
divisionale.

" L'organigrammadi tipo
amatrice.

suddivisione dei compiti. Suddivide il personale tra i reparti (o dipartimenti)
funzionali che essa permette di riconoscere: funzioni di produzione, di
gestione commer ciale, di approvvigionamento, di gestione delle scorte, ecc. Le
funzioni di gestione delle risorse interne sono talvolta, raggruppate in una unita
organizzativa unica come la direzione amministrativa dell’impresa. D’ atra parte,
esse sono separate in unita organizzative pit precise come direzione contabile,
direzione finanziaria, direzione del personale e direzione logistica. Inoltre, il
dipartimento della produzione avra la responsabilita dell’insieme dei compiti di
fabbricazione e operazioni annesse come |’ approvvigionamento, il sostegno e la
manutenzione per tutte le produzioni dell’impresa.

[ Direzione Generale ]
Reparto Reparto Reparto Reparto del
Marketing Finanziario Produzione Personale

» L’organizzazione divisionae s fonda su una suddivisione delle responsabilita
per reparto. Ognuno di questi reparti raggruppa dei lavoratori dipendenti con
varie funzioni speciaizzate attorno ad una attivita comune. In certe imprese o
gruppi la suddivisione dei reparti o dei settori o dei lavori si fain base ai prodotti.
In altre si fa secondo e zone geografiche di mercato.

[ Direzione Generae ]

Prodotto A o . Prodotto B o
Regionel1o - Regione2o

» L’organizzazione a matrice combina organizzazione verticale per funzione e
organizzazione orizzontale per attivita.

Le imprese che hanno attuato una organizzazione di tipo a matrice hanno una attivita

strutturata da grandi progetti. Questo tipo di organizzazione permette una risposta

adatta ad una attivita come, per esempio, quella della condotta di cantieri che esige, in

un periodo determinato, una concentrazione di risorse produttive (solitamente umane)

interne ma anche esterne.



© Altri tipi di
organigramma.

" Situarelafilialein un
gruppo transnazionale.

4. Interpretazionede
dati.

> Sull’ organizzazione
dell’impresa.

Direzione
Generale

Reparto Reparto Reparto
Marketing Produzione Personale

Progetto A

Progetto B >

aAltra

Forme transitorie o differenti di organigramma legate solitamente adei periodi di
cambiamento, di mutamenti tecnologici, di nuova organizzazione del lavoro.

YV VVVVV Y

Chi sono gli azionisti dellafiliale ?

Chi possiede il capitale ?

Chi nominail management ?

L e scelte strategiche sono fatte alivello di filiale ?

Qual eil posto dellafiliale nella struttura del gruppo ?

Quali sono i legami (approvvigionamento di materie prime, produzione,
trasformazione, commercializzazione,) tra le produzioni della filiale e quella
dell’insieme del gruppo ?

Il gruppo & ordinato da prodotti, settori, regioni o altre ?

Quali relazioni si possono stabilire trai prodotti fabbricati dallafiliale e quelli
fabbricati dal Gruppo (costo di rivendita, prezzo di vendita,..) ?

€ecc...

Qual eil tipo di organizzazione dell’impresa, del gruppo (funzionale, divisionale,
amatrice o altro) ?

Qual éI'interesse per I'impresa di una organizzazione del lavoro di questo tipo ?
Questo tipo di organizzazione € in evoluzione ? Perché ?

Come funzionano le linee di produzione (suddivisione dei compiti del lavoro) ?
Il processo di lavoro funzionain maniera soddisfacente o presentadei problemi ?

Quali sono i problemi che una organizzazione del genere pud porre per
un’impresa che intende svilupparsi e diversificarei suoi prodotti ?

Questo tipo di organizzazione permette di rispondere alla domanda del mercato di
avere un’ offerta con prodotti piu diversificati ?



A\

Qual éil livello di gerarchia?

> Sul Gruppo. Gi azionisti dellafiliale sono gli stessi di quelli del gruppo ?

Chi sono gli azionisti del Gruppo ?

Sono industriali o finanziari ?

Sono su unalogicadi azionariato a breve, medio o alungo termine ?
Lafiliale e unafiliale strategica o no per il gruppo ?

Qual él'intensita del legami (economici, finanziari e sociali) tralafilide ele altre
unita del gruppo ?

Qual e l'interesse dell’ azionista principale sullo sviluppo dellafiliale ?

VV VYVVVVVYVY

In che misura gli utili vengono reinvestiti nel gruppo e in quae unita ?

> Sulle condizioni di

A\

Quali sono le conseguenze dell’ organizzazione dell’ impresa su :

lavoro. . . .
(i veda anche la scheda n° le c0n<.j|2|on| di lavoro e di occupazione (mobilitd, adattabilitd, flessibilita,
2.5. elascheda n°2.6) ecc...) ;

le remunerazioni ;
le possibilita di evoluzioni di carriera (nuove qualifiche per esempio) ;
laformazione professional e continua.

> Sulla pratica

sindacale. (s vedaanche » Quali leconseguenze di questo tipo di organizzazione sulla pratica sindacale ?
la scheda n°2.9)

5. Azione sindacale.

Analisi diagnostica e strategica dell’ organizzazione dell’impresa.

Di quai informazioni dispongo ? Qual € lalegislazione in vigore in questo campo ?

Quali sono le informazioni che mi mancano ? Dove posso trovarle ?

Qual e statala strategiadell’impresain questi ultimi anni ? Si trovain unafase di sviluppo oppure no? Perché ?
Come siamo stati associati e consultati sull’ organizzazione dell’impresa e sulle scelte di investimento?

Vv VVY

|

Identificazione e valutazione delle difficolta incontrate :

»  Nel campo dell’ organizzazione del lavoro (divisione del lavoro) ;
»  Nel campo delle condizioni di lavoro (pianificazione e flessibilita del tempo di lavoro );
>

Nellacomprensione degli organi dirigenti dell’impresa (posto dei lavoratori al’interno degli organi decisionali).

l

Diagnos dei nostri punti forti e deboli:

|

Elabor azione di posizioni e propositi:
» vadliditaal’interno dell’ organizzazione sindacale;
> consultazione dei lavoratori;
»  concertazione con i sindacati alivello del gruppo e conil CAE.

]

Attuazione e follow up.




6. Legami con il
Comitato Aziendale

> Da parte del rappresentante dei lavoratori della casa madre all’interno del Comitato
aziendal e europeo nei confronti del rappresentante di filide:

Europeo

7. Eonti

d’infor mazioni
interne e esterne
all'impresa.

8. Riferimenti dei
testi legidativi,
regolamentari e
convenzionali
europel e nazionali.

9 - Riferimenti dei
testi sindacali
europel e nazionali.

Fornitura dell’ organigrammadel gruppo.

L'identita degli azionisti nel gruppo e nellafiliale.

Il biglietto da visita degli azionisti (finanziari, industriali, ecc.).
Il posto dellafiliale nella strategia del gruppo.

Le politiche degli investimenti condotte all’interno del gruppo.
Le strategie del Gruppo per il futuro.

> Da parte del rappresentante dei lavoratori dellafiliale:
Il tipo di organizzazione adottato nellafiliae.
Lastrategiadi sviluppo dellafiliae.
Le difficoltaincontrate dai lavoratori in materia di organizzazione del lavoro.
| processi di lavoro.
Lerelazioni ei problemi incontrati con i fornitori ei clienti.

» Fonti interne:
- Leinformazioni provenienti dalla direzione sono sufficienti ? Cosa manca come
informazione ?
- Leinformazioni raccolte dall’ organo di rappresentanza dei lavoratori o il sindacato
dei lavoratori dipendenti. Quali sono e come sono state raccolte ?

> Fonti esterne:
La stampa specializzata.
| rappresentanti dei lavoratori all’interno del comitato aziendal e europeo.
Lalegislazione o la regolamentazione adottata (gazzetta ufficiale, codice del
lavoro, codice delle societa, ecc.).
La(le) confederazione(i) e/o la(le) federazione(i) sindacale(i) .

» Direttive europee:

. Ladirettiva 94/45/CE sulla costituzione di un comitato aziendale europeo
definisce leimprese di dimensione comunitariaei gruppi di imprese di
dimensione comunitaria.

Ladirettiva 77/187/CE sul riavvicinamento delle legislazioni degli Stati membri
in materiadi mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimenti di
imprese, di stabilimento o di parti di stabilimento.

Ladirettive 98/59/CE relativa al riavvicinamento delle legislazioni degli Stati
Membri relativi ai licenziamenti collettivi.

Progetto di direttiva sulla Societa Anonima Europea.

» Legislazioni e regolamentazioni nazionali.

» Europe :
Confederazione Europea dei Sindacati.
Federazioni Sindacali Europee.
Comitato Aziendale Europeo.

» Naziondli :
Confederazione(i) sindacale(i) nazional &(i).
Federazione(i) sindacale(i) di settore(i).



10- Glossario.

Azionigti

Attivita promettenti
Ammontare
Avallo

Capitale

Clienti
Esportazione
Filiae

Fornitori

Gruppo

Lavori promettenti
Organigramma.
Processo



2- LEINFORMAZIONI SOCIALI

1. Scheda 2.1 Lastrutturadell’occupazione

2. |dentificazione dell’ oggetto

La struttura dell’ occupazione di un’impresa dipende dalla sua organizzazione e politica di gestione
delle risorse umane. Per studiare questo campo, si farariferimento anche alle schede seguenti :

- scheda 1.2 sull’ organizzazione dell’ impresa

- scheda 2.2 sulle politiche dell’ occupazione

- scheda 2.4 sulla politica salariale

- scheda 2.5 sull’ organizzazione del lavoro.

In maniera piu specifica, questa scheda é centrata sull’ analisi della demografia dell’impresa e sui dati
principali dell’informazione sociale.

3. Informazioni e indicatori

» Demografia generale dell’impresa :

- Piramide delle eta del personale (vedi esempio nell’ alegato 1)
(puo essere fatta anche per tipi di contratto e categorie socio- professionali)

- Evoluzione della piramide delle eta sui tre anni precedenti
- Suddivisione per sesso (vedi esempio nell’ allegato 2)

- dei lavoratori dipendenti con contratto a tempo indeterminato,
- dei lavoratori dipendenti con contratto atempo determinato,
- dei lavoratori dipendenti con contratto part-time, ....

(evoluzione nei 3 anni)
- Anzianita medianell’'impresaa 31 dicembre (vedi esempio nell’ alegato 3)

-tutte le categorie insieme,

-per categorie socio-professionali,
-per sesso,

-per settore.

» Suddivisione del personale effettivo dell’impresa in base alla natura del contratto di lavoro:

- personale effettivo complessivo dell’impresa a 31 dicembre dell’anno in corso, espressa in
numero e percentuae

-con contratto atempo indeterminato :

- con contratto a tempo determinato:

-con contratto formazione-lavoro (o equivalente) :
-con contatto di apprendistato :

-con contratto ad interim :

-altro (da definirsi)

- Evoluzione del personale effettivo negli ultimi tre anni, espressain numero e percentuale :




- con contratto a tempo indeterminato :

- con contratto a tempo determinato:

- con contratto formazione-lavoro (o equivalente) :
- con contratto di apprendistato :

- con contratto ad interim :

- dltro (da definirsi)

- per i contratti atempo pieno

( precisarela durata del lavoro : 35h/sem, 40h/sem, altro,...)
- per i contratti part-time o stagionali ( precisare)

- dltro....

» Suddivisione del personale effettivo per categorie socio-professionali (vedi esempio nell’ allegato
4):

- Suddivisione del personale effettivo totale per categorie socio-professionali
(Categorie da definirsi da impresa ad impresa. Per esempio : operai, impiegati, operai
specializzati o capireparto, ingegneri etecnici, quadri,...)

- in numero
- in percentuale.

» Suddivisione del personale effettivo nella tabella delle classifiche propria dell’impresa o del
settore
- Numero di personein ogni livello dellatabella e percentuale.
- Evoluzione negli ultimi tre anni.

» Suddivisione del personale effettivo per:

- Suddivisione del personale effettivo totale per settore di attivita dell’impresa
(Esempi di settore: acquisti, produzione, manutenzione, ricerca-sviluppo,
amministrazione, finanza, vendita....)

- All’interno di ogni settore suddivisione per :
-natura del contratto di lavoro,
-Sess0,
-anzianita,
-categoria socio-professionale,
-livello di qualifica,....
» Analis succinta della struttura delle remunerazioni:
- Calcolo del salario medio
- Scarto trai dieci saari piu elevati ei dieci salari piu bassi dell’impresa
> Analis della mobilita:

(Questo indicatore puo essere costruito per settore, per tranche d’ etd, per livello di qualifica,
ecc...)

- Intensita ed evoluzione della mobilita esterna



(espressa in numero e in tasso, sui 3 anni)

- numero di assunzioni
- numero di pensionamenti,
- numero di dimissioni,
- numero di riconversioni esterne,
- numero di distacchi o trasformazioni esterne,
- numero di licenziamenti ...
Rapporto: numero di persone interessate / personal e effettivo totale dell’ anno

- Dinamismo ed evoluzione della mobilita interna
(vedi esempio nell’allegato 5) (espressa in numero eintasso, sui 3 anni )

- numero di richieste di candidaturainterna
- numero di risposte interne ricevute e effettivamente accolte
- numero di trasformazioni interne
- numero di promozioni interne
Rapporto: numero di persone interessate/ personale effettivo totale dell’ anno

- Evoluzione delle promozioni sui 3 anni (vedi esempio nell’ alegato 6)
- per categorie socio — professionali
- in numero

- in percentuale
Rapporto: numero di persone interessate / totale personal e effettivo dell’ anno

4 — Interpretazione del dati

| dati relativi allademografia generale dell’impresa permettono:

a) di calcolare I'eta media del personale (che pud essere ugualmente suddivisa per sesso, servizio,
livello di qualifica, ecc.) come pure |'anzianita di servizio media (che pud essere ugualmente calcolata
per categoria, sesso, settore, ecc.) e constatare le tendenze sia al’invecchiamento che
all’ingiovanimento della manodopera negli ultimi anni;

Questi indicatori sono utili per prendere dei provvedimenti per il mantenimento e lo sviluppo della
competenza dell’impresa:

- anticipazione e preparazione ai pensionamenti per limite d’ eta,

- assunzione di giovani, anche in apprendistato o altre formule di occupazione-
formazione o di accesso al’ occupazione,

- ein maniera generale adeguamento trala demografia e I’ attivita dell’ impresa.

b) di visualizzare la suddivisione dei lavoratori dipendenti per sesso e suddividerli a seconda della
natura dei contratti di lavoro. Questa visualizzazione pud evidenziare un’eventua e diseguaglianza tra
donne e uomini in rapporto ai diversi tipi di contratto di lavoro. Converra, per esempio, verificare sele
donne con contratto part-time sono davvero volontarie o, al contrario, se questa formula viene proposta
acoloro chelo desiderano...

| dati relativi alla suddivisione del personale effettivo permettono di avere una visione globale delle
diverse condizioni di occupazione nell’impresa.

| diversi tipi di contratto proposti devono essere analizzati in base al’attivita dell’impresa, ala sua
regolaritd o della sua stagionalita, alla sua politica di produzione (importanza del sub-appalto per




esempio o di ricorso all’ interim), al’intensita del suo investimento tecnologico, alla sua politica di
formazione e di qualificazione della manodopera.

Tutti questi fattori permettono di giudicare se la suddivisione per diversi tipi di contratto € giustificatao
Se conviene agire per una maggiore sicurezza dell’ occupazione, per esempio, riducendo il numero di
contratti precari.

Lo stesso vale per |a suddivisione nelle varie categorie socio-professionali. E' la natura dell’ attivita e
I’ organizzazione dell’impresa che la devono giustificare. Ma anche il livello di competenza dei
lavoratori. Cid comporta la questione delle condizioni e delle modalitd di riconoscimento delle
qualifiche, ivi comprese quelle acquisite con la pratica professionale, da una parte, e, dall’ altra, quelle
acquisite grazie al contributo economico di ciascuno.

In relazione a questi tre criteri, questa suddivisione & giustificata? Alcune categorie sono in deficit oin
surplus? Quali misure di formazione, di promozione, di conversione, di trasformazione converrebbe
applicare?

L’ attuale tabella di classificazioni € adatta alareatadel lavoro ? ai livelli di qualifica professionali?
Altrimenti quali modifiche bisognerebbe apportare ? Con quali mezzi ?

Le evoluzioni constatate negli ultimi tre anni mostrano una gestione dinamica della manodopera o
piuttosto unastasi ? Che spiegazioni i possono essere ?
Come fare evolvere questa situazione ?

La suddivisione del personale effettivo per i diversi settori di attivita dell’impresa (produzione,
manutenzione, commercio, amministrazione, finanza, risorse umane, ...) &€ in adeguamento con I’ attivita
dell’impresa e con il suo sviluppo ? Permette delle buone condizioni di lavoro ? Tutti i settori utili al
buon andamento dell’impresa sono dotati di manodopera sufficiente e adeguatamente qualificata?
Alcuni settori hanno un’ esuberanza o un'insufficienza di manodopera ? Quale ne € la causa ? Quali
misure si devono adottare ?

L’ esame della struttura delle remunerazioni costituisce un campo a sé (vedi scheda 2.4).
Qui s prenderanno in considerazione solo due indicatori molto generici: il salario medio e lo scarto tra
i salari pitbass epiuati.

In effetti la struttura dell’ occupazione puo essere descrittain tre punti, le due estremitaeil centro.
Sullabase di questi riferimenti, raccolti negli ultimi 3 anni, si puo :

- misurare I’ evoluzione della remunerazione del lavoro,

- confrontarla con quella del fatturato per esempio o con un qualsiasi altro indicatore
€economico,

- misurare ugualmente lo sforzo per lariduzione degli scarti tra salari alti e bassi.

La mohilita, interna o esterna, pud modificare radicalmente la struttura dell’ occupazione di un’impresa,
in periodi di forte crescita o, al contrario, in periodi di crisi.

Questi periodi portano sia a numerose assunzioni e a rinnovamento della manodopera, come pure a
licenziamenti di massa. L’occupazione resta cosi, nella maggior parte dei casi, la variabile di
adeguamento preferita.

L'intensita della mobilita rappresenta in generale un indicatore prezioso sulla salute dell’impresa e
sulla sua strategia

La mobhilita esterna, fornisce delle informazioni sull’ ampiezza e sui motivi dei movimenti di entrata e
di uscita dell’impresa. Grazie ad essa s pud leggere una parte della politica economica e una parte
della politica sociale dell’ impresa.



Se I"'impresa assume per equilibrare i pensionamenti di origine naturale, significa che & consolidata. Se
essa assume, a di l1a di un semplice rinnovamento, significa che conta sulla crescita della sua attivita.
Seil conguaglio traassunzioni e pensionamenti € negativo, significache éin fase di adeguamento.

Piu che I'esame delle cifre sara un'analisi piu qualitativa delle condizioni, in cui avvengono i
movimenti, ad indicare la natura delle rivendicazioni da fare riguardanti le riconversioni e i mutamenti
esterni come pure i licenziamenti: realizzazione di formazioni, propositi di riclassificazione, aiuti per la
ricerca di occupazione, mantenimento di un legame solido fino alla huova occupazione, ecc...

Le forme di mobilita interna qui illustrate sono solo indicative. L'importante & poter misurare il
dinamismo e il senso di questa mohilita.

Una grande mobilita richiesta a personale puo essere un segno di ricerca di una maggiore polivalenza
della manodopera. Oppure in acuni casi pud essere dequalificante, e in dtri casi invece fattore di
progresso.

Generalmente, la mobilita volontaria, soprattutto se € accompagnata da promozione, € vista come un
elemento positivo della vita professionale e un segno di dinamismo dell’impresa. Significa che dispone
di un sistemadi gestione delle competenze e delle carriere.

Quanto a questo ultimo punto, si confrontera I’ evoluzione del numero di promozioni tra gli ultimi tre
anni etrale diverse categorie socio-professionali.
Questo per mettere in evidenza le tendenze in termini di bisogni di acuni profili professionali ed

eventuali disparita tra categorie confrontate con delle possibilita di promuoversi all’interno
dell’'impresa.

5 - Azione sindacale

In questo campo, I’ azione sindacale consistera principalmente nell’ acquisizione di questi dati, o nella
loro ricostruzione, per :

- creare della trasparenza sulla gestione del personale e informare i lavoratori,

- crearsi unabase di dati che permettano di seguire |’ evoluzione dei principali indicatori e di
scambiarli con le altreimprese del settore, del gruppo e con il CAE, laddove esista,

- eseguire un follow-up della politicadi gestione del personale effettivo e delle competenze in
relazione alo sviluppo dell’impresa,

- controllare che I’ assegnazione delle risorse umane ai vari servizi dell’impresa garantiscail
suo buon funzionamento, buoni risultati e buone condizioni di lavoro,

- elaborare delle rivendicazioni precise ereali relative ale assunzioni, alle evoluzioni delle
carriere del lavoratori atutti i livelli, alle condizioni di lavoro, alle remunerazioni, ecc.

- ricavare degli elementi oggettivi di negoziazione sull’ occupazione, di formazione e
uguaglianza professionale, nell’'impresa e nel settore.

6 —Legame con il Comitato Aziendale Eur opeo




Una volta acquisiti questi dati dovranno essere presentati in modo semplificato e standardizzato, in
modo da:

- essere trasmessi al CAE,

- permettere dei confronti traimprese del gruppo,

- permettere dei confronti traimprese nell’ ambito del settore professionale,

- permettere dei confronti sulla base dei vari anni.
La standardizzazione della presentazione dei dati relativi all’ occupazione dovrebbe essere realizzata su
iniziativa del Comitato Aziendale Europeo o della Federazione Europea in modo da facilitare la

raccolta e il trattamento comparativo delle informazioni e della segnalazione delle tendenze settoriali
generali.

7 —Fonti di informazioneinterne ed esterne all’impresa

Lefonti di informazione riguardo a questo campo sono essenzialmente :
- ladirezione dell’'impresa,
- I’organo di rappresentanza dei lavoratori (comitato aziendale o equivalente),

- le organizzazioni sindacali quando sono chiamate a negoziare salari, classifiche, condizioni
di lavoro, ecc...

- i settori professionali, se sono stati negoziati degli accordi sull’occupazione e, pil
generamente, i contratti collettivi per quanto riguarda la durata di lavoro, le classificazioni, le
qualifiche, le remunerazioni ecc...

- le politiche governative relative all’ occupazione, al’ accesso dei giovani al’ occupazione, ala
promozione delle donne e al’ uguaglianza professionale, all’ educazione e allaformazione, ale
pensioni, alle riconversioni, ai licenziamenti economici, ecc...

- il diritto al lavoro

8 —Riferimenti dei testi legislativi, regolamentari e convenzionali eur opei e nazionali

Tutti i testi relativi all’occupazione in Europa e come € noto quelli riguardanti i piani nazionali per
I’ occupazione e la concertazione in seno al’ Unione su questo argomento.

Ladirettiva 94/45/CE sull’istituzione di un Comitato Aziendale Europeo.

La direttiva 77/187/CE sul riavvicinamento delle legislazioni degli Stati membri in materia di
mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimenti di imprese, stabilimenti o parti di
stabilimento.

La direttiva 98/59/CE relativa a riavvicinamento delle legislazioni degli Stati Membri in materia di
licenziamenti collettivi.

Il diritto & lavoro e le legislazioni nazionali sull’ occupazione, la durata del lavoro, il sistema di
formazione e di accesso al’ occupazione, il sistemadelle qualifiche, ecc...



| contratti settoriali collettivi e i regolamenti o gli accordi di impresa.

9 —Riferimento dei testi sindacali eur opel e nazionali

Confederazione Europeadei Sindacati — CES

Federazioni Sindacali Europee

Comitato Aziendale Europeo

Confederazione(i) Sindacale(i) Nazionale(i)

Federazione(i) Sindacale(i) Nazionale(i) (settore)

RSU/RSA

10- Glossario

Anzianita

Apprendistato

Contratto:  atempo indeterminato
atempo determinato
occupazione-formazione
ad interim
atempo pieno
part-time

categoria socio-professionale

classificazione (tabella di classificazione)

demografia

personale effettivo

Mobilita (esterna e interna)

Livello di quaificazione

promozioni

risorse umane

salario medio

struttura dell’ occupazione

struttura di remunerazione




Allegato

Allegato 1
Esempio di piramide delle eta (%)

Uomini Eta  Donne
-2

25/529
/24

35/39
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50/54

55/59
+60




Allegato 2
Esempio di anzianita media nell’'impresa

mud /U dcss
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Allegato 3
Esempio di suddivisione per sesso dei lavoratori dipendenti con contratto a
tempo indeter minato

@ Uomini
37%

W Donne
63%




Allegato 4
Esempio di suddivisione degli effettivi per categoria socio-professionale

@ Impiegati
35%

O Dirigenti

13%




Allegato 5
Esempio di evoluzione della mobilita interna sui 3 anni
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Allegato 6
Esempio di evoluzione delle promozioni sui 3 anni
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2- LEINFORMAZIONI SOCIALI

1. Scheda 2.2 Le politiche dell’ occupazione.

2. |dentificazione
dell’ oggetto.

3. Informazioni ed
indicatori.

b Lapolitica
dell’occupazione: la
carta vincente
principale per lo
sviluppo dell’impresa

» Lepolitiche dell’ occupazione comprendono le andlisi, le decisioni e le modalita di
esecuzione che riguardano la gestione del personale effettivo e le competenze dei
lavoratori in modo da garantire il loro adeguamento ai bisogni, dando vitaala
strategiadell’impresain tutti i campi.

I campo della politica dell’ occupazione € :

J J d J

> |a gestione . > la >la
previsionale > le moddita di gestione valutazione
dell’ occupazi reclutamentoma delle del personale.
one anche delle riduzioni carriere
' del personale '
effettivo

» Lapoliticadell’ occupazione € uno degli strumenti principali di adeguamento di
cui dispone I’impresa per mettere in atto la sua strategia.

Essa procede con un doppio approccio qualitativo e quantitativo :
» qualitativo : i progetti di sviluppo o di ristrutturazione dell’impresa hanno
bisogno di prevederei bisogni futuri in materiadi competenze del lavoratori
dipendenti ;

» quantitativo : i progetti di sviluppo o di ristrutturazione dell’ impresa hanno
bisogno di prevederei bisogni ei mezzi in materiadi dipendenti (politica
salariale, formazione, pianificazione e tempi di lavoro).

Essaintegral’ evoluzione della popolazione dipendente che svolge attivita salariate per
meglio adattarla ala nuova distribuzione delle carte.

Dirige |’ attuazione dei provvedimenti di adeguamento siaalivello qualitativo che
quantitativo.

Per I"impresa, la gestione previsionale dell’ occupazione € il motore dellafutura

P Un procedimentoa  competitivita dell’impresa

trefas.

» L’attuazione di una politica dell’ occupazione avvienein tre fasi (vedi tabella
sottostante).



1- Le conseguenze delle scelte

2- Lastruttura dell’ occupazione

dell’'impresa
» Definizione della strategia » Laredtadellerisorse umanein
dell’ occupazione guesto momento :
- Personale effettivo
@ - Ripartizione per eta e sesso
» Piano di attuazione. - Ripartizione per sito
- Ripartizione per competenze
» Previsioni di produzione. Conseguenze per il personalein
» Naturade prodotti. questo ambito :
» Natura del mercato. » trasformazioni interne.
» Tipi di organizzazione itituiti @ » Promozioni interne.
(compresi i tempi di lavoro). > pensionamento.
> Scelte tecnologiche. » Dimissioni.
Questi orientamenti necessitano di Gli sviluppi necessari in materia di
bisogni in termini di: risorse umane :
> personale. —N > Unaripartizione per personale
> competenze. N effettivo
> numero di dipendenti » Unaripartizione per
competenze.

3- Lepossibili politiche dell’ occupazione:

Sul pianointerno:

Assunzione,

Formazione,

Politicasalariale,

Promozioni,

Soppressione di posti specifici
Pianificazione dei tempi di lavoro,
Trasformazioni,

Riduzione del personale effettivo,
Sviluppo delle carriere.

VVVVVVYY

Sul piano esterno :

* Reclutamento,

* Ricorso al sub-appalto,

* Piani e patti sociali,

* Qutplacement,

* Dispositivi di incentivo,

* Soppressione dei posti,

* Politiche fiscali (aiuti da parte
delle pubbliche autoritd).

. Interpretazione dei

(oINS

Qualungue siano gli orientamenti e le scelte strategiche definite, I'impresa viene messa

a confronto con le esigenze particolari in materiadi risorse umane.

Due esempi :

» Quali possono essere le conseguenze della gestione dellerisorse

umane di una strategiadi adeguamento dell’impresa su un
profilo professionale principale ?

»  Quali possono essere le conseguenze della gestione dellerisorse




umane di una strategia di diversificazione dell’ impresa con la
comparsadi nuovi profili professionali ?

Quali cambiamenti implicano queste decisioni per la gestione delle risorse umane
nell’ambito della:

YV VYVYY

introduzione di huove tecnologie ?

di una nuova organizzazione della produzione?
modifica della natura dei prodotti ?

evoluzione dei mercati ?

Le conseguenze che le riguardano :

>

VVVVYVY VVVY

I"acquisizione di nuove competenze per i lavoratori dipendenti gia
presenti nell’impresa?

il reclutamento di nuovi lavoratori dipendenti qualificati?
lariconversione dei lavoratori dipendenti ?

lariduzione del personale effettivo ?

lamobilita funzionale (cambiamento di occupazione al’interno di
una stessaunitaoin un’unitadiversa) ?

lamobilita geografica ?

laflessibilita dell’ organizzazione della produzione ?
laflessibilitadei lavoratori dipendenti ?

laflessibilitadei salari ?

lapianificazione dei tempi di lavoro ?



5. Azione sindacale

Constatazione
guantitativa :

Constatazione
gualitativa :

Capacita di
intervento elivelli di
intervento.

La palitica dell’ occupazione ha la funzione di regolare allo stesso tempo il
numero di occupazioni e la qualita delle occupazioni necessarie per fare
funzionarel’impresa:

Conseguenze dell’ azione

sindacale su :

Come vengono regolate le > il reclutamento di personale;

entrateeleuscitedel > lastabilizzazione del
personale che permettono di persondle;
(r)?:%%;ar]zgi];ee :1Ie\</20| umieodfl) |::> > leproceduredi soppressione

dell’ occupazione o
licenziamenti €/o licenziamenti
collettivi ;

> i prepensionamenti.

Quali sono le misure adottate : :
che permettono di Conseguenze dell’ azione sindacale

raggiungereil livello di Su:
competenze edi know how > Livellodi reclutamento ;
che permettono di gestire al > Nuove competenze richieste;
meglio la produzione in » Lenuove formazioni ;
materiadi occupazione ? > Lepolitiche di riconversione ;
|:> > lamobilita professionale;
» lamobilitageografica;
> lo sviluppo dellaflessibilita del
lavoro.

> |l sub-appalto.

Unapratica: 1- s analizzano le informazioni ricevute.

2- si elaborano delle proposte.
3- si negoziano le proprie proposte.

Trelivelli di intervento :
a |l settore : che cosa prevede |’ accordo di settore ?
quali sono le possibilitadi ricorso ?
A livello di impresa:
Privilegiare le soluzioni interne.
L ottare contro I’ occupazione precario.
A livello esterno dell’impresa :
Posizione e ruolo del sindacato nelle strutture di
formazione professionale ;
Posizione e ruolo del sindacato nello sviluppo
locale dell’ occupazione (follow-up dei disoccupati,
partecipazione agli organi locali per |’ occupazione
tripartiti (datori, sindacati e enti locali).

an

an




6. Legami con il
Comitato
Aziendale

Europeo

7 — Fonti di
infor mazione
interne ed esterne

all’'impresa.

8. Riferimenti dei
testi legidativi
regolamentari e
convenzionali
europei e nazionali.

9. Riferimenti dei
testi sindacali
europei e nazionali

Daparte del rappresentante dei lavoratori dellafiliale:

Invio delle informazioni sugli sviluppi dell’ occupazione della
filide.

Invio delle informazioni sugli sviluppi in materia di prodotti €/o di
lavori nellafiliale.

Invio delleinformazioni sulle politiche adottate dallafilialein
materiadi formazione

Invio delleinformazioni sulle ristrutturazioni previste all’interno
dellafiliae.

Invio dellerisposte sindacali fornite alivello dellafiliale.
Esigenza di prendere parte ai dibattiti in seno a Comitato
Aziendale Europeo.

Fonti interne:

Leinformazioni sull’ occupazione, laformazione, lariconversione
emanate dalla direzione. Quali sono ? Che cosa manca come informazione ?

Leinformazioni raccolte dall’ organo di rappresentanza dei lavoratori o
del sindacato, presso i lavoratori dipendenti. Quali sono e come sono state
raccolte?

Fonti esterne:
| rappresentanti dei lavoratori presso il comitato aziendale europeo.

» Direttive europee:

. Ladirettiva 94/45/CE sull’istituzione di un comitato aziendale
€uropeo.
Ladirettiva 77/187/CE sul riavvicinamento delle legislazioni degli
Stati Membri relativi a mantenimento dei diritti dei lavoratori in
caso di trasferimenti di imprese, di stabilimenti o parti di
stabilimenti.
Ladirettiva 98/59/CE relativa a riavvicinamento delle legislazioni
degli Stati membri riguardo ai licenziamenti collettivi.

» Legidazioni e regolamentazioni nazionali.

» Europe : » nazionali :

- Confederazione Europea dei - Confederazione(i) sindacale(i)
Sindacati nazionale(i).

- Federazioni Sindacali Europee - Federazione (i) sindacale (i) di

- Comitato Aziendale Europeo. Settore.



10. Glossario

Riqualificazione.

Adeguamento.

Competenze.

Diversificazione (dell’impresa).
Valutazione (del personale).

Flessibilita (dell’ organizzazione della produzione).
Flessibilitadei saari.

Gestione delle carriere.

Gestione previsionale dell’ occupazione.
Disposizioni di incentivo.

Mobilita professionale.

Mobilita geografica.

Promozione.

Riconversioni.

Sub-appalto



2—-LE INFORMAZIONI SOCIALI

1. Scheda 2.3. La for mazione professionale

2. Identificazione dell’ oggetto
Laformazione professionale € uno strumento di primariaimportanza per gli individui, le imprese, e per
I"intera societa.
» Haunadimensione collettiva per I"impresa considerata nel suo insieme.
» E' un elemento del suo andamento.
» Haunadimensione individuale per ogni dipendente.
» Long life Learning
» interessa:
- i dipendenti fissi dell’impresaa quali permette di mantenere le loro competenze, di
acquisirne di nuove in vistadi evoluzioni nellavita professionale e personale,
- i giovani o gli adulti per i quali rappresenta un mezzo per acquisire delle
competenze e delle qualifiche, compresi i diplomi.
» Puo comprendere :
- formazione professionale continua dei dipendenti dell’impresa.
- tirocinio per i giovani.
- altre forme di lavoro/formazione, corsi « sandwich » e accesso
all’ occupazione
- formazioni che si concludono con un diploma.
- formazioni di riconversione.

3. Informazioni eindicatori

A-1 BISOGNI

> Rispondereai bisogni dei lavoratori edell’impresa

» Rispondere ai bisogni del settore

Quali sono le principali caratteristiche del settore e la loro evoluzione? (far

riferimento alla scheda 2.1)

Quali sono i problemi principali che incontrano il settore e le principali
evoluzioni in corso o previste? (far riferimento alla scheda 1.1, scheda 2.5)

Quali sono le tendenze all’evoluzione dell’ occupazione? (far riferimento alla

scheda 2.2)
Quali sono le tendenze di evoluzione tecnologica nel settore?

Quali sono i provvedimenti presi in considerazione per rispondere a queste

evoluzioni?

» Rispondere ai cambiamenti del lavoro

Quali sono i problemi riscontrati dai dipendenti per svolgere beneil loro lavoro
(buone condizioni, efficienza, soddisfazione della clientela) nei diversi settori o

categorie professionali o servizi dell’impresa ?
Come analizza la Direzione questi problemi ? che cosa propone ?

Comeanalizzano i dipendenti questi problemi ? che cosa propongono ?
Quali sono i cambiamenti principali nel contenuto del lavoro per i vari settori o

categorie professionali o servizi dell’impresa ?
Quali sono i cambiamenti che la Direzione vuole apportare ?
Quali sono i cambiamenti chei dipendenti richiedono, temono ?

Quali sono le evoluzioni di qualifica necessarie in base ai settori, le categorie
professionali, i servizi dell’impresa? secondo la Direzione? secondo i

dipendenti ?



» Rispondereai bisogni individuali dei lavoratori (fissi e non)
- Farelatabelladei livelli di formazione dei lavoratori? (vedi scheda 2.1)
Come vengono presi in considerazione i bisogni individuali?
Quali sono i diritti allaformazione delle varie categorie di lavoratori ?
Come vengono applicati ?

B/1 MEZZI

> |l budget della for mazione
Nel budget dell’impresa ¢’ & un capitolo dedicato alla formazione del
personale ?
A guanto ammonta ?
Qual e percentuale del budget generale rappresenta guesto capitolo?
Qual é1'evoluzione di guesta percentuale per i 3 anni trascorsi
(positiva, negativa o nulla) ?

[Totale delle spesd

1996 1997 1998

Sommatotale in valore assoluto
destinata alla formazione

Percentuale dellamassa salaride
destinata alla formazione

IScomposizione delle spesd

Spese di gestione dei tirocini organizzati dall’impresa

Spese di gestione dei tirocini extra aziendali

Remunerazione dei tirocinanti

Spese di investimento

Spese di trasporto e di alloggio

Altre spese

ISomme destinate alla riconver sione dei dipendenti

[mporti destinati allariconversione |

ISomme destinate alla formazione dei giovani|

lmporti destinati allaformazione |

C/IL METODO

» |l piano di formazione
-+ L'impresa elabora un piano di formazione ?
Quali sono gli obiettivi secondo il tipo di formazione (per es. :
educazione, riqualificazione  professionale, perfezionamento,
riconversione, preparazione di diplomi o di qualifiche riconosciute, ...) ?
Secondo quali modalita e da chi viene elaborato il piano di formazione ?
- dallaDirezione del personale



- dai responsabili dell’ unita
- dopo consultazione con i rappresentanti dei lavoratori (sindacati,
delegati del personale, comitato aziendale, ...)
guando viene elaborato il piano dellaformazione : a dicembre ? ripartito
nel corso dell’anno ? pianificato in diversi anni ?
guali sono le categorie socio-professionali prese in considerazione per
prime : operai, impiegati, tecnici, commerciali, informatici, dirigenti,...

quali sono i motivi presentati dalla Direzione ?

D /I BENEFICIARI

> Lepersoneinteressate dalla for mazione

| dati fisici, owero quelli relativi al numero di persone sottoposte a
formazione o al numero di ore di formazione, sono spesso piu significativi del

soli dati finanziari

1996 1997 1998
Numero di tirocinanti
% in rapporto al numero di dipendenti
Numero di ore
% in rapporto a numero di ore lavorate
Durata media per tirocinante
Dati particolari
(per sesso e anno)
Numero di tirocinanti
% in rapporto a numero di dipendenti
Numero di ore
Durata media per tirocinante
(per categoria socioprofessionale (in funzione alle realta del paese) e per anno)
operai impi egati tecnici dirigenti Totale
Numero di tirocinanti T % T % T % T % 100
% in rapporto alla categoria
Numero di ore T % T % T % T % 100
Durata media per tirocinante
(per sesso e anno)
Fino a . . .
25 anni Da 25 a 50 anni Oltrei 50 anni Totale
T % T % T % 100

Numero di tirocinanti

Numero di ore




> Laformazionede giovani

Numero e suddivisione per servizio dei tirocinanti presenti nell’impresa

Evoluzione di questa situazione in rapporto agli anni precedenti

Quali sono i principali diplomi o le qualifiche previsti ?

Numero e suddivisione in base alle professioni del giovani in contratto

"formazione-lavoro" nell’impresa

Evoluzione in rapporto agli anni precedenti

Diplomi o qualifiche previste

DDati globali (da adattar e secondo le realtd)]

Numero di giovani : 1996

1997

1998

In apprendistato

In contratto formazione/lavoro

Studenti in tirocinii professionali

Altro

> | dipendenti in conversione

Prevenire i licenziamenti ovvero anticipare le evoluzioni deve essere uno

degli obiettivi essenziali dell'impresa
Numero di licenziamenti economici ?

Misure che possono essere utilizzate dall’impresa ?
Numero di dipendenti che hanno seguito una formazione di

riclassificazione ?

Situazione dla fine della formazione (

formazione, disoccupazione...) ?

E/GLI EFFETTI

> Lavalutazione della formazione

riqualificazione,

dtra

Qual eil rapporto tra le formazioni previste e le formazioni realizzate?

Qual eil rapporto tra i partecipanti previsti e la massa lavoratrice

reale?

Come awiene la valutazione :

- Cen'éunaesucosas basa?
- Come vienefatta?
- dapartedi chi ?

- qual il ruolo dei rappresentanti dei dipendenti nella valutazione ?

quali sono le conseguenze della formazione : cambiamento di compiti,
di posto, di qualifica, di remunerazione, soluzione del problema

iniziae...

Il fatto di essere filiale di un gruppo di imprese trasnazionale ha
un’influenza, o degli effetti sul piano o sulla pratica della formazione

nellavostraimpresa? Quali ?

4, Interpretazione dei dati

La politica di formazione di un’impresa puo essere analizzata partendo dai
seguenti 5 punti chiave: i bisogni dei dipendenti e dell’'impresa, i mezzi umani,




finanziari e materiali destinati alla formazione, il metodo di gestione di questi
bisogni, i beneficiari delle azioni di formazione, gli effetti per i dipendenti e
per I’impresa dell’ investimento formazone.

A- | BISOGNI

B-1 MEZZI

C-1L METODO

D- 1 BENEFICIARI

E- GLI EFFETTI

| bisogni collettivi di adeguamento a lavoro e al funzionamento dell’impresa sono
conosciuti, analizzati e presi in considerazione in maniera pertinente nel piano della
formazione ?

Le evoluzioni del lavoro, negli ultimi anni, sono descritte, analizzate,
integrate nella predisposizione del piano di formazione e nella sua
realizzazione?

Le evoluzioni economiche, tecnologiche e sociali del settore e dei
servizi dell’impresa vengono analizzate e prese in considerazione nella
formazione ?

| bisogni individuali (educazione, sicurezza professionale, qualifica,
salute e sicurezza, progressione professionale e personae,...) sono
conosciuti, ricercati, presi in considerazione ?

i mezzi umani, finanziari e i materiali destinati alla formazione sono
adeguati in rapporto a questi bisogni e alla strategia dell’impresa,?

Sono all’altezza degli strumenti dell’impresa in generae, per i vari
settori di attivita, per le varie categorie di lavoratori ?

Permettono il mantenimento o la progressione della competenza
collettiva dei lavoratori e dell’impresa?

In generdle il metodo di pianificazione e di realizzazione della
formazione € soddisfacente ?

Qual eil metodo di raccoltadel bisogni di formazione?

Tutti i lavoratori hanno la possibilita di richiedere laformazione ?

Qual eil ruolo svolto dalla gerarchia nella gestione delle richieste?

| rappresentanti del personale sono associati al’analisi dei bisogni? Alla
pianificazione dellaformazione ? alla determinazione delle priorita ?

| tipi di formazione pres in considerazione dala direzione
corrispondono alle richieste presentate dal personale, a  bisogni
dell’impresa per gestire la sua attivita ?

Quali sono gli obiettivi assegnati alla formazione rispettivamente dalla
direzione e dai lavoratori ?

Con I'aiuto degli indicatori relativi ai beneficiari della formazione si

puo considerare che laformazione € un diritto reale per i lavoratori?

La formazione avvantaggia i piu bisognosi in modo da garantire la loro

occupazione, laloro salute, laloro possibilita di progredire nell’ impresa,
?

Lasuddivisione dei beneficiari della formazione per anno, per settore di

impresa, per categoria socio-professionale, per sesso, per eta, lascia

trasparire delle forti disparita ?

Sono giustificate ? quale altra suddivisione bisognerebbe rivendicare ?

Vengono valutati gli effetti della formazione nell’impresa? Come? Da
chi ?
| rappresentanti dei lavoratori vi Si sono associati ?in che modo ?



Che cosa si pud dedurre da questa valutazione ?
L’investimento formazione & sufficiente in rapporto a problemi e ale
prospettive dell’impresa ?
E' orientato correttamente, ovvero verso i bisogni effettivi e le persone
giuste ?
L’'investimento formazione &€ complementare agli atri investimenti,
come le tecnologie, ecc. ?
Ha effetti visibili su:

- la struttura dell’ occupazione

- lastruttura delle quaifiche

- lasalute e lasicurezza nell’impresa

- I’ organizzazione del lavoro

- il sistema di remunerazione, ecc...?
Che confronti si possono fare tra la politica di formazione condotta
nell’impresa e quella che s attua nel settore professionale e tra la
politica di formazione dell’impresa e quelladel gruppo ?
Che cosa s pud dedurre come rivendicazione a riguardo della
formazione, delle qualifiche, dell’ organizzazione e delle condizioni di

lavoro, di occupazione e dei salari ?

5. Azionesindacale

L’ azione sindacale in questo campo consistera essenziamentein:

Ottenere dalla direzione i dati: dati fisici e
finanziari, dati sulla struttura delle qualifiche
presenti nell’impresa, ecc. per controllare se il
livello di investimento dell’'impresa, nella
formazione del suo personae, € conforme ai
bisogni aziendali, per verificare che questo
investimento sia ben orientato verso i bisogni
dei dipendenti e dei dipendenti che ne hanno pit
bisogno.

]

Raccogliere delle informazioni sulle evoluzioni
economiche, tecnologiche e quelle delle
professioni nei settori di attivita dell’impresa,
per anticipare i cambiamenti e preparare la
direzione dei dipendenti.

©

Informarei lavoratori sulla politicareale di formazione seguita dall’impresa. Ascoltare le loro domande ed il loro

parere.

]

Elaborare delle rivendicazioni precise sugli
obiettivi, sui beneficiari pubblici e sulle
modalita pratiche di accesso alla formazione
al’interno e all’esterno dell’impresa e di farle

conoscere.

7

©

Valutare, con ladirezione e con i dipendenti, gli
effetti dellaformazione sulle condizioni generali
di occupazione dei lavoratori e sui risultati
dell’impresa

Trarne delle nuove prioritarivendicative per gli anni successivi

6. Legame con il Comitato Aziendale Europeo




| dati fisici e finanziari relativi ala formazione sono facilmente
trasmissibili al comitato aziendale europeo

L’elemento interessante di questa comunicazione €& di mettere a
confronto le societa del gruppo e di ottenere, di ritorno, una visione
globale delle pratiche di formazione attraverso il gruppo.

Sulla base di questi confronti, delle similitudini e delle differenze che ne
derivano, potrebbe essere elaborata una lista sia di raccomandazioni
comuni che di rivendicazioni comuni ala formazione, al’interno al

gruppo.

7. Eonti di informazioni interne e esterneall’impresa
- La gran parte delle informazioni relative a questo campo risiede

nell’ impresa.
Informazioni trasmesse regolarmente all’organo di rappresentanza dei
lavoratori, in base alle disposizioni legali o convenzionali di ogni paese.
Le strutture di qualifica come purei diritti individuali e collettivi legati
alla trasformazione s trovano spesso anche nei contratti collettivi di
settore.
Possono anche esistere degli accordi interprofessionali o settoriali
relativi allaformazione e alla quaifica
Comunque, la formazione dei giovani al’interno dell’impresa come
pure la riconversione dei lavoratori indeboliti possono essere oggetto di
misure di ordine pubblico.
E’' dunque presso le autorita pubbliche competenti che si dovranno
ricercare acune informazioni.
Peraltro, I’ educazione e la formazione professional e sono oggetto di una
abbondante letteratura sia nazionale che europea.

8. Riferimenti del testi |GQIS|atIVI regolamentari e convenzionali europel e nazionali
Sul piano europeo esistono dei pareri comuni dei partner socidi e
I'articolo 127 del Trattato dell’ Unione Europea.

Sul piano nazionale, i testi legali che regolano |'educazione e la
formazione possono trovarsi sia nella Costituzione, sia nell’insieme
delleleggi sul lavoro e ancoranei testi convenzionali.

9. Riferimenti dei testi sindacali europei e nazionali

Confederazione Sindacale Europea— CES » Documenti di segreteria e dell’ esecutivo
» Parere comune dei partner sociali (CES,
UNICE, CEEP)

Federazioni Sindacali Europee

Comitato Aziendale Europeo

Confederazione (i) Sindacale (i) Nazionale (i)

Federazione (i) (Sindacale (i) Nazionale (i) (settore)




Comitato Aziendale

10- Glossario

Apprendistato

Categorie socio-professionali
Competenze

Diploma

Formazione/Lavoro

Formazione di riconversione (riclassificazione)
Livelli di formazione

Piano di formazione

Qudlifica

Allievo

Tirocinante




2—-LE INFORMAZIONI SOCIALI

1. Scheda 2.4. Lapoliticasalariale.

2. ldentificazione Gli eementi d'informazione che sono necessari per anaizzare la politica delle

dell’ oggetto.

remunerazioni in un'impresa sono il livello relativo delle remunerazioni,
I'evoluzione nel tempo, la struttura delle remunerazioni, i salari bass, la
gerarchia dei salari e le modalita di remunerazione.

L'approccio delle remunerazioni e/o salari si & evoluto in questi ultimi anni. 11 concetto
di remuner azione deve esser e concepito come un insieme di elementi monetari oin
natura, fissi o aleatori, dilazionati o immediati (vedere la tabella sulle componenti
del salario).

L'accordo sulla politica sociae concluso tragli Stati membri della Comunita Europeail
9 e il 10 dicembre 1991 stipula che le remunerazioni sfuggono interamente alla
competenza delle autorita comunitarie.

Tuttavia, la ricerca della parita di trattamento tra gli uomini e le donne dipende dalla
responsabilita del legislatore comunitario. Un certo numero di direttive comunitarie ne
prendono atto. Anche altre direttive trattano questo tema (vedi scheda punto 8).

Inoltre, la Carta comunitariadei diritti sociali fondamentali dei lavoratori, adottatal’8 e
il 9 dicembre 1989 da Consiglio Europeo, raccomanda che «sia assicurata ai
lavoratori una remuner azione equa ».

Gli dementi che possono inserirs nella composizione
della
remunerazione

—
1l 11 11

> Salario minimo > | premi. > | contributi :
interprofessionale o di * pensione
Settore. >Leore * pensione
supplementari. complementare
>Salario minimo nella * previdenza
grigliasaariae. > Lemisuredi * cassamaldti
promozione * assegni
> Misure legate individuale. familiari
al’anzianita. * disoccupazione
> * sicurezza
> Misure collettive di L'individualizzazione sociae
promozione e di dei salari.
rivalutazione dei > Lafiscalita
salari. > | congedi
supplementari. » L'azionariato.
> | vantaggi in natura. > La partecipazione
finanziaria.




3. Informazioni e - C'eunriferimento al salario interprofessionale o professionale ?

indicatori. - Qual elaclassificazione prevista dall’ accordo collettivo per ogni professione?
- - Quali sono i premi (individuali /o collettivi) applicati dalle

b Com' & strutturato qualifiche e quali ripercussioni hanno sul salario ?

il salario ? - Il lavoro a turni, I'assiduitd, i premi legati a rischi, le costrizioni hanno una

incidenza nella composizione del salario ?
- Come viene calcolatalaremunerazione degli straordinari ?
- Quali sono le decisioni legate alle rivalutazioni e promozioni collettive ?
- L’anzianita, nell’impresa o nel settore, ha un’incidenza sul salario ?
Com’'é remuneratal’ anzianita ?
- L’evoluzione professionale (per esempio una nuova qualifica) nellafunzione
e riconosciuta nella remunerazione e sotto quali forme ?
- Qual élaparte del salario legata al’individualizzazione ?
Il sdlario € legato ai risultati dell’'impresa? Se si, come e quai sono le
ripercussioni sullaremunerazione ?
- L’azionariato, |a partecipazione al capitale dell’impresa, sono delle componenti
dellaremunerazione ?

» La remunerazione corrisponde alla somma dei salari effettivamente percepiti
durante I"anno dal lavoratore dipendente. || rapporto seguente puo essere applicato
e anche permettere di visualizzare le evoluzioni nei diversi anni:

b Laremunerazione Massa sdlariale annuale totale
annuale media.

Media Mensile dellamassa lavoratrice (*)

(*) Si intende per media mensile della massa lavoratrice la somma della massa lavoratrice totale mensile
divisaper 12 mensilita

b La remunerazione » Per fare questo, bisogna costituire una struttura di qualifica dettagliatain 50 6
annuale media per posti almeno, che si basa sulla classificazione della convenzione collettiva o
qualifica. dell’ accordo d'impresa o delle pratiche dell’impresa.

Esempio di strutturadi qualificazione dettagliata:

1 2. 3. 4.
Dirigenti Tecnici Capisquadra Impiegati
qualificati
5. 6. 7.
Impiegati Operal Operai non
non qualificati qualificati
qualificati

Per realizzare questo rapporto, bisogna conoscere per qualifica:
- il numero di dipendenti interessati,
la massa sdariale annua dell’insieme dei dipendenti interessati da questa
qualifica;
I’impatto degli straordinari per questa qualifica;
I'impatto dell’ anzianita.

P El'eguaglianzadi  Calcolare |’ammontare della remunerazione annua media, per qualifica e per sesso.
trattamento

- Fare il rapporto tra la media delle remunerazioni del 10% dei dipendenti
b Lagerarchiadelle con le remunerazioni pil elevate e quella corrispondente ai 10% de
remunerazoni. dipendenti con e remunerazioni meno elevate.

Fare il rapporto tra la media delle remunerazioni dei dirigenti e la media



P Oneresalariale
globale dell’impresa.

P Oneri del personale
temporaneo.

4. Interpretazione

dei dati.

b Awvertimento.

b Comes determina
laremunerazione

delleremunerazioni degli operai.

Il carico salariale globale comprende :

® i saari effettivamente percepiti dai dipendenti.

® i versamenti obbligatori effettuati dall’impresain suo nome (contributi da parte
dei datori di lavoro) o in nome dei dipendenti (contributi da parte dei lavoratori) che
permettono ai dipendenti di beneficiare di una protezione sociale in caso di malattia,
incidenti sul lavoro, pensionamento, disoccupazione, maternita, ecc...

® i versamenti obbligatori effettuati atitolo dellaformazione professionale
continua, dell’ apprendistato, dell’ aiuto per I’ alloggio.

® leimposte e tasse (per esempio tasse sui salari).

® i versamenti facoltativi comei contributi aun regime di pensionamento
complementare.

® i versamenti atitolo delle opere sociali.

® i vantaggi in natura.

A partire dalla conoscenza di questi dati, si pud calcolare il rapporto di divisione del
valore aggiunto in questo modo.

Onere salaridle globae

Valore aggiunto o fatturato (*)

(*) Il valore aggiunto permette di remunerare i fattori di produzione (lavoro e capitale)
e di coprire i prelievi obbligatori e eccezionali. Essenzialmente, il valore aggiunto si
divide trale spese del personale e laremunerazione del capitale.

E meglio utilizzare il valore aggiunto piuttosto che il fatturato in questo rapporto,
poiché questo ultimo presenta il difetto di poter essere maggiorato artificialmente dalla
moltiplicazione di transizioni nelle quali il contributo proprio dell’'impresa € molto
debole.

Ricercare cio che rappresentano i versamenti effettuati dall’impresa a delle
imprese esterne che mettono a disposizione dei dipendenti in modo
temporaneo (interim). Normalmente, la contabilita dell’'impresa non registra,
nel capitolo spese di personale, le spese del personale messe a disposizione da
un’ atraimpresa ma piuttosto nel capitolo degli oneri esterni, poiché |’impresa
utilizzatrice emette una fattura di prestazione di servizi.

% Gli indicatori in materia di remunerazione sono difficili da interpretare.
Normalmente, si mettono a confronto delle medie. Ma il confronto delle medie
non €& sempre evidente poiché numerosi fattori influiscono in materia di
remunerazione (si tratta per esempio : della popolazione interessata, del livello di
assenteismo, degli orari di lavoro, delle promozioni, ecc...).

« Interpretare i dati sulle remunerazioni significa, normamente, tenere in
considerazione le tre evoluzioni seguenti:
L’ arbitraggio trail collettivo e l’individuae;
L’ arbitraggio trala parte fissa e la parte variabil e;
L' arbitraggio trala remunerazione immediata e la remunerazione posticipata

Y

Da chi & determinato il salario minimo applicato nell’impresa? Come viene
rivalutato ? Con quale scadenza ? Si basa su un coefficiente ? Qual & il valore del



nell’impresa ?

punto ?

C'é unanegoziazione d' impresa annuale o pluri-annuale sui salari ?

Bisogna prendere in considerazione 3 elementi per meglio visualizzare le

evoluzioni salariali:
I’elemento «dlittamento » che corrisponde alle conseguenze sulla massa
salariale delle misure collettive di promozione e di rivalutazione accordate per
ogni categoria d’ occupazione ;
I’elemento « vecchiaia» che riguarda I'incidenza dell’ anzianita normalmente
prevista, in maniera automatica, nei contratti di settore, ovvero d'impresa;
I’elemento «tecnicita» che riguarda I'incidenza delle misure di promozione
individuale la cui conseguenza & un miglioramento della qualifica riconosciuta
ai lavoratori che ne beneficiano.

Qua & la pate dindividuaizzazione dei sdari (riconoscimento della

« performance » individuale di ogni dipendente) ?

Qual é la componente «premi » nel salario (necessita di conoscere in base dla

qualificalaparte dei premi a periodicita mensile o non) ?

Qual & laparte degli straordinari asecondadella qualifica?



5 —-Azione sindacale.

b_Attuazione della costruzione della politica salariale nell’ impresa

remuner azione deter minati
all’esterno dell’impresa ?

Salari minimi

Tabelladi
classificazione

Quiali sono gli elementi della |

Valori de
coefficienti

Anzianita

Quali sono gli elementi della
remunerazione determinati all’interno
dell’impresa cheriguardano |'insieme
del lavoratori?

Sdario differito

Quali sono gli elementi della
remuner azione deter minati all’interno

dell'impresa cheriguardano una parte
del lavoratori ?

(Accordo saJariaJe)
( straordinari )
< premi >
( Promozione individuae >

Individualizzazione dei
salari

1) Chi partecipa all’élaborazione di questi elementi di

remunerazione ?
2) Chinegozia?
3) Chi mettein opera?
4) Chi controlla?




b Visualizzare |’ evoluzione di certi indicatori su diversi anni per preparare le negoziazioni.

Aumento in rapporto al’anno

precedente
Renuner azi one Tendenze
annual e nedi a K stas J g?arés:gtstz,
propositi.
( diminuzione >/
Aumento in rapporto al’anno
precedente Tendenze
Renmuner azi one constatate, diagnosi
annual e nedia e propositi.
per qualifica \ stasi >
’ \ diminuzione >

P Realizzare la ricerca precedente per qualifica e per sesso.

P Quali riflessioni sindacali per meglio negozarela politica salariale ?

— In rapporto agli elementi della remunerazione determinati all’ esterno
dell’impresa:
Dove posso intervenire ?
Come intervengo ?
Quali proposte faccio?
— In rapporto agli elementi di remunerazione determinati all’interno

dell’impresa:
- Come viene condotta la riflessione con la delegazione sindacale ?
Come preparo la negoziazione ?
Con chi ? 1l comitato aziendale ? La delegazione sindacale ? |
lavoratori ?
Come negozio ?
Come e achi rendere conto ?




6. Legami con il
Comitato aziendale

Eur Opeo.

7. Fonti
d’infor mazione
inter ne e esterne

all'impresa

8. Riferimenti del testi

legidlativi,
regolamentari e
convenzionali _europei
enazionali.

9. Riferimenti del testi

sindacali europei e
nazionali.

> Conoscere alivello del gruppo ma anche alivello delle atrefiliali :

Le diverse componenti del salario;

| salari minimi per quaifica;

laremunerazione annuale media ;

laremunerazione annuale media per qualifica;

la gerarchia delle remunerazioni.

Le diverse componenti dell’ onere salariale globale dell’ impresa.

P Fonti interne:

Leinformazioni che vengono dalla direzione. Quali sono ? Cosa manca
come informazione ?

Le informazioni raccolte dal consiglio aziendale o dal sindacato presso i
lavoratori. Quali sono e come sono state raccolte ?

b Fonti esterne:

b Dir

Lastampa

Laposizione degli attori sociali (patti nazionali €/o regionali, dichiarazioni
eprese di posizione).

Lalegislazione o |a regolamentazione adottata (gazzetta ufficiale,
ispezione del lavoro, ecc...).

La confederazione e/o lafederazione sindacale. Qual € il contenuto della
convenzione collettiva inter professionale e/o professionale ?

ettive europee :

75/117/CEE del 10 febbraio 1975 riguardante il confronto delle
legislazioni degli Stati membri relative al’ applicazione del principio del
I’eguaglianza delle remunerazioni tra i lavoratori uomini e i lavoratori
donne.

76/207/CEE del 9 febbraio 1976 relativa ala reaizzazione del principio
dell’ uguaglianza di trattamento tra uomini e donne.

77/187CEE e 98/50/CE relativa a confronto delle legislazioni che
riguardano il mantenimento dei diritti del lavoratori in caso di
trasferimenti di imprese, di stabilimenti o di parti di stabilimento.
96/71/CE che riguarda il distacco dei lavoratori effettuato nell’ ambito di
una prestazione di servizi.

79/7ICEE relativa alla realizzazione progressiva del principio
dell’eguaglianza di trattamento tra gli uomini e le donne in materia di
sicurezza sociale.

86/378/CEE relativa alla realizzazione del principio dell’ eguaglianza di
trattamento tra uomini e donne nel regimi professionali di sicurezza
sociale.

la comunicazione della Commissione Europea intitolata Agenda 2000
(vedi "Gli effetti dell’allargamento ai Paesi dell’Europa Centrale e
Orientale candidati all’ adesione sulle politiche dell’ Unione Europes).

b Legidazioni e regolamentazioni nazionali.

T

Convenzioni collettive inter professionali, di settore.

VVVVVY

Confederazione Sindacale Europea— CES:
Federazioni Sindacali Europee:

Comitato Aziendale Europeo:
Confederazione(i) Sindacale(i) Nazionale(i):
Federazione(i) Sindacale(i) de Settore:
Comitato Aziendale:



10. Glossario.

Onere salariale globale

Fatturati

Coefficiente

Media mensile della massa lavoratrice
Elementi monetari fiss

Elementi monetari variabili

Elementi non monetari fiss o variabili
Grigliadi classificazione

Massa salariale annuale totale
Personal e temporaneo

Strutturadi qualifica

Valore aggiunto

Vaorede coefficienti



2—-LE INFORMAZIONI SOCIALI.

1. Scheda 2.5 L’ organizzazione del lavoro

2. ldentificazione dell’ oggetto.

Si richiede al delegato dei lavoratori di essere in grado di conoscere e saper descrivere

I’ organizzazione del lavoro dell’ unita di produzione, o del reparto, che egli rappresenta
(dimensione micro) e di essere in grado di metterlain relazione con I’ organizzazione del
lavoro piti generale dell’ impresa (dimensione macro) e viceversa.

Per questo e per definire |’ organizzazione del lavoro di un’impresa, bisogna sapere che::

» L’impresaé un sistema organizzato, che ha per scopo quello di trasmettere maggiori
elementi o fattori possibili (materie prime, energia, ecc.) per produrre beni o servizi.
(vedi schede 1.1 e€1.2)

» el'organizzazione del lavoro che unisce la trasformazione, nello spazio e nel tempo, di
guesti elementi con le tecnologie e le risorse umane

» lo scopo dell’ organizzazione del lavoro e I’ ottimizzazione di tutti i fattori per ridurre i
costi, aumentare la produttivita e migliorare la qualita dei prodotti o dei servizi.

» L’impresarinnovadi continuo la sua organizzazione del lavoro in funzione ai suoi
progetti, alle innovazioni tecnologiche, ai cambiamenti sociali, alla cultura e alla capacita
del datore di lavoro.

La produzione €& un'attivita complessa, che implica diverse conoscenze, operazioni,
impiego di tecnologie, ecc.

La moderna organizzazione del lavoro deve affrontare e risolvere, in maniera adeguata,
in funzione ai risultati voluti, un dilemma particolare : come scomporre e ricomporre
I’ attivita lavorativa.

Per i contesti semplici la soluzione del dilemma dell’ organizzazione si trova al’interno
delle persone e delle tradizioni (es.: nell’ artigianato).

Ma, in casi piu complessi, la scomposizione e ricomposizione del lavoro sono oggetto di
studi e di progetti teorici, che riguardano I’ articolazione dei livelli di responsabilita e
delle mansioni.

~_

> |l taylorismo el fordismo sono state le prime forme di organizzazione scientifica del
lavoro secondo un piano : I'impresa viene considerata come una macchina,
composta da un insieme di parti che deve seguire per quanto possibile uno schema
prestabilito (modello meccanico).

» 1l modello organico, a differenza del modello meccanico, non fornisce ricette
particolari e preconfezionate, ma dei criteri in base a quali ogni impresa /o unita di
lavoro deve cercare di definire la suaindividualita e la sua configurazione ottimale.




M odello meccanico M odello organico

Separazione netta delle mansioni edelle | Visione dinamicadei compiti in

funzioni (lavoro legato amansioni e relazione agli obiettivi (ruoli,

posti determinati, mobilitaridotta, lavoro | polivalenza, rotazioni, lavoroin

individuale) gruppo)

Massima efficienza nelle varie unita Obiettivo di efficienzatotale, in
un’ ottica professionale

Formalizzazione dei compiti Formalizzazione ridotta delle

variabili dell’ organizzazione

Formalizzazione delle responsabilita Importanza della gerarchiain quanto
depositaria delle competenze e hon
dell’autorita

Processo di comunicazione, decisione e Relazioni orizzontali e non verticali
controllo di tipo gerarchico

Norme e regole di obbedienza ai Processo di consultazione e di

superiori cooperazione (stile di gestione
partecipativa)

Fedelta all’impresa Norme etico-professionali e di

sviluppo delle risorse umane

Livelli di «status » / autorita determinati | Livelli di « status » determinati dalle
dalla posizione occupata nella struttura competenze professionali

Orario di lavoro rigido Orario di lavoro flessibile

Attenzione:

Quanto ala distinzione tra organizzazione di tipo formale e informale (o reale):
I’ organizzazione formale & quella prevista dalla Direzio