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			Presentazione 

			Alessio Gramolati, Alberto Cipriani

			1. Idee per un progetto

			Un libro1 dedicato al lavoro 4.0 in Italia è senza dubbio orientato a parlare in gran parte di futuro, perché pur essendo i processi in rapido divenire ancora non sono molte le esperienze significative di stampo ‘rivoluzionario’ che possiamo riscontrare. Inoltre il nostro paese, pur dimostrando continuamente attitudini creative non riesce agilmente ad anticipare percorsi evolutivi al pari di altri partner-competitori.

			Si sente la necessità di dirimere un po’ di confusione, anche di natura semantica, nella giungla terminologica scatenata dal dibattito su questi temi, ciò cui il volume che presentiamo intende contribuire. È utile presentare la digitalizzazione come un processo, veloce e contraddittorio. Provare a definire Industria 4.0 per ciò che è, una politica di governo, al pari di quelle che molti altri paesi hanno messo in atto, con nomi diversi, con tratti ed esiti non omogenei. Chiarire come in effetti la Quarta Rivoluzione industriale sia per ora ancora soprattutto un itinerario da percorrere.

			È volontà degli autori focalizzare l’attenzione sul lavoro e le sue trasformazioni, proprio in questa fase dove si scorgono solo in nuce, evitando di seguire la logica politica e deterministica che vorrebbe il dibattito polarizzato su due fronti contrapposti: coloro che vedono in chiave apocalittica la digitalizzazione e gli altri che le affidano una funzione quasi salvifica da tutte le contraddizioni che segnano la contemporaneità.

			Nessuno infatti può dire cosa accadrà con precisione, per le molte variabili in gioco, per la debolezza strutturale del sistema industriale e aziendale italiano (nanismo, poca ricerca…), perché cambiamenti epocali come questo non sono prevedibili. Le estremizzazioni possono rappresentare visioni parziali e anche suggestive, ma difficilmente sono utili a interpretare evoluzioni complesse come questa e sperimentare interventi efficaci.

			Il libro prova ad argomentare opponendosi a questa divaricazione, per lo più simbolica, a partire dalla contestazione della tesi sulla neutralità tecnologica, riaffermando il primato della volontà degli uomini sulla tecnica. 

			Potremmo definirlo un libro di ‘idee per un Progetto’, un progetto che non si accontenti di fare pronostici ma raccolga esperienze, suggerisca intuizioni, indichi proposte e strategie per perseguire l’obiettivo di un diverso e più avanzato esito al ruolo del lavoro nella società e per la vita delle persone.

			Un libro che rifugga la paura dell’innovazione, per sviluppare invece con maggiore lucidità un approccio aperto e interdisciplinare ai fenomeni in divenire. Proprio la scelta di osservare i vari fattori in via di mutamento secondo discipline e culture o posizioni istituzionali molto diverse, offre spunti particolarmente utili e di valore.

			Dunque noi ci poniamo domande piuttosto che offrire risposte, forse con una sorta di lucida presunzione di riuscire a fare le domande giuste proprio perché elaborate, anche problematizzando, da tanti punti di vista, approcci intellettualmente corretti e scientificamente appropriati.

			All’interno del volume molti autori si concentrano in modo serio e non sensazionalistico sulla rottura paradigmatica che la rivoluzione digitale comporta. Un nuovo paradigma che vedrebbe gli effetti di cambiamento riverberarsi non solo sui modi di produzione, ma anche sui sistemi formali (es. il welfare) e informali (le relazioni sociali), sulla forma dei luoghi abitati (città e campagne), sugli stili di trasporto e di spostamento, sui processi migratori. Anche per queste ragioni l’ampiezza dell’offerta di spunti e contributi rappresenta una scelta che risponde alla trasversalità dei temi che questo cambiamento chiama in causa.

			Nutriamo l’auspicio di stimolare il dibattito, fondandolo sulla ragionevole certezza che si possano fare passi avanti, non solo in chiave difensiva, ma piuttosto evolutiva per un interesse comune: il lavoro. Speriamo dunque e operiamo perché si vada nelle direzioni di seguito esplicitate. 

			2. Superare l’autoreferenzialità

			Nel nostro paese è fin troppo evidente questa usuale pratica di organizzazioni ed istituzioni. I tedeschi dopo il libro verde su 4.0 ora hanno pubblicato, dopo un ampio dibattito promosso dal Ministro del lavoro e degli affari sociali, quello bianco, che riporta soluzioni e linee di intervento. La scelta della logica sinergica, di sistema e di collaborazione tra le diverse competenze, genererà evidentemente un vantaggio competitivo. Non così purtroppo avviene da noi, mentre ci sarebbe una grande necessità di operare insieme per costruire il futuro e non subirlo, per giocare la partita competitiva, alla quale non ci potremmo sottrarre, con visione e percorsi adeguati.

			Tutto ciò che verrà realizzato in ritardo lo pagheremo in qualche misura, sia sotto il profilo economico che occupazionale. Risulta strategico un rapporto più stretto e organizzato tra le imprese e le università come con il sistema di istruzione, tra le istituzioni pubbliche e i corpi intermedi, tra la ricerca teorica e le buone prassi, esperienze e strumenti che possono generare percorsi virtuosi. Il libro può essere un esempio di come si possano osservare i fenomeni da punti di vista e posizioni diverse, che sistematizzate consentono di affrontare le sfide in modo intelligente ed immaginare soluzioni più consistenti. Ci si esercita tristemente piuttosto nel più classico e banale sport di indicare cosa devono fare gli altri, mentre i problemi restano tutti lì sul tavolo in attesa di soluzione.

			3. Porre il lavoro al centro

			Numerosi studiosi sostengono che il lavoro sia in via di sparizione. Alcuni autori lo enunciavano già vent’anni fa. Certamente i processi di trasformazione mettono seriamente in discussione paradigmi consolidati e pratiche storiche, non ultimo il sistema di relazioni industriali. La convinzione di fondo è che le persone, la loro intelligenza, le loro capacità organizzative, il loro lavoro appunto, facciano la differenza.

			Semmai il tema vero sarà come affrontare i continui cambiamenti nel lavoro senza ogni volta produrre traumi o scaricare sulla collettività costi che altri hanno gravemente generato. Prevedere e anticipare i cambiamenti del lavoro e dei processi di progettazione o produzione non solo è possibile, ma essenziale per il futuro.

			Molti soggetti di rappresentanza o di profilo istituzionale sono ben rappresentati in questo libro. È possibile pensare al futuro mettendo al centro il lavoro e le persone che lo organizzano, non solo declinando tale pensiero eticamente, ma operativamente e in modo efficace.

			Il lavoro si sta ridefinendo in una nuova cornice, quello della responsabilità, che passa attraverso la valorizzazione dei tratti più virtuosi delle caratteristiche umane: la creatività, l’autonomia, l’empatia, la capacita di negoziazione e di interrelazione con gli altri. Un lavoro che supera la dicotomia storica tra attività manuale e intellettuale e preme finanche nella direzione di ripensamento della concezione stessa della subalternità in direzione della libertà. Un’idea evoluta del lavoro che comparativamente sarà sempre vincente sulle macchine.

			Lavoro responsabile perché capace di farsi carico della sostenibilità sociale e ambientale, che non si occupa solo del ‘come’, ma anche del ‘cosa’ produrre. Responsabile nel rispetto dell’altro, anche per chi si ritrova con skill più deboli o viene escluso dal lavoro; serve per questo una politica che contrasti quegli effetti distorsivi di un nuovo paradigma tecnologico che, nato per accrescere competitività e per rilanciare il patrimonio produttivo, sta producendo da alcuni anni un disaccoppiamento tra produttività e occupazione.

			Per evitare che tutto ciò determini nuove fratture sociali, occorrerà agire sia verso un arricchimento del lavoro dal punto di vista delle sue attività e competenze, sia verso una su redistribuzione con la riduzione del tempo dedicato ad esso.

			Così come andranno progettate nuove filiere di attività che guardino alla soddisfazione dei nuovi bisogni e domande di servizi che si generano nel tempo liberato. Valorizzando quei modelli economici che consentano l’accesso alle persone senza passare dal mercato.

			Perché solo se terremo fermo il primato della persona umana sulla macchina potremo vincere la sfida della digitalizzazione.

			Responsabile perché consapevole del necessario adeguamento della propria conoscenza, del miglioramento delle proprie attitudini. Responsabile perché frutto di una libera scelta e non di un’imposizione, condizione necessaria perché le nuove tecnologie generino benessere diffuso e un futuro migliore. 

			Responsabile nella codeterminazione delle politiche industriali dell’impresa e non nell’assunzione passiva delle competitività di esse in nome dell’‘etica del lavoro’.

			Libero, perché solo nella libertà conquistata nel lavoro è possibile essere responsabili, creativi e capaci di sviluppare le conoscenze personali al fine della propria autorealizzazione e dell’efficienza aziendale.

			3. Aggiungere non sarà sufficiente

			Quando si pensa all’innovazione all’interno di un’impresa o di un’organizzazione viene naturale pensare di inserire un nuovo tassello, un quid innovativo nella già ben consolidata e spesso lunga esperienza. Non sarà sufficiente realizzare un up-grade o inserire la nuova app proposta dal mercato. Le famiglie di tecnologie abilitanti che caratterizzano il 4.0 richiedono maggiore coraggio per poter utilizzare realmente tutte le straordinarie opportunità a disposizione.

			Se l’organizzazione non avrà sviluppato una sostanziale ed intelligente architettura gestionale, non solo potrà ritrovarsi incapace di beneficiare degli straordinari vantaggi messi a disposizione dalle nuove tecnologie, ma rischierà di digitalizzare (e in qualche modo ‘seppellire’) meccanismi inefficienti sedimentati nel tempo.

			Il coraggio e la capacità di integrare tra loro le nuove tecnologie e non semplicemente introdurre innovazione come fosse una nuova release, saranno determinanti per definire gap competitivi, in positivo o negativo. Tornano in evidenza l’intelligenza umana e il lavoro strutturalmente evoluto come fattori necessari per muoversi agevolmente all’interno del nuovo paradigma.

			Avere la forza di distruggere il vecchio e contemporaneamente costruire il nuovo non si presenta come un compito banale. Sarà necessario un intreccio continuo tra visione e sperimentazione, tra top e down, tra soggetti e interlocutori diversi. La partecipazione di tutte le persone e la crescita della loro proattività potrà fare la differenza in qualunque organizzazione, piccola o grande, storica o recente, semplice o complessa. 

			4. Produrre un piano di innovazione organizzativa

			Il piano del Governo e gli iper-ammortamenti previsti per Industria 4.0 hanno prodotto un significativo aumento dell’acquisto di macchinari e nuova tecnologia. Detto che l’innovazione tecnologica è un fattore fondamentale, il rischio è che si ripeta, soprattutto per molte piccole e medie aziende (il 90% del tessuto produttivo italiano) ciò che abbiamo già visto in passato: un incremento delle inefficienze spesso dovuto all’incapacità di far funzionare al meglio i processi produttivi.

			Come vari contributi contenuti nel libro evidenziano, continua ad esserci un gap molto preoccupante di intelligenza organizzativa nei sistemi aziendali. Non sarà sufficiente, anche se importante, sviluppare percorsi di formazione e riqualificazione di vari profili professionali, ma sarà necessario, per fare la differenza, almeno rispetto agli errori passati, sviluppare percorsi di organizzazione intelligente, introducendo metodologie e strumenti adeguati, misurando con cura nell’ottica del miglioramento, valorizzando le capacità e la creatività delle persone. Il libro si intitola Lavoro 4.0 non certo per mera retorica, ma perché solo un approccio moderno e innovativo in grado di interpretare il lavoro del futuro potrà generare percorsi virtuosi, rendere più forte il sistema e soprattutto essere all’altezza delle sfide epocali che ci attendono.

			Ma per realizzare queste finalità occorre una nuova ed esplicita volontà politica che scaturisca dalla consapevolezza dei problemi e della loro crucialità per lo sviluppo del paese e la qualità del lavoro, una volontà che sappia unire in un nuovo patto le forse in campo e le loro rappresentanze: il sindacato, il padronato, il governo, i territori.

			Ci auguriamo che il libro che presentiamo possa costituire un elemento a favore della realizzazione di tale volontà.

		

		
			Note

			1	Il presente volume è il terzo della Collana Teorie pratiche, storie del lavoro e dell’idea di ozio, pubblicata da Firenze University Press. Il primo volume di A. Gramolati, G. Mari (a cura di), Il lavoro dopo il Novecento. Da produttori ad attori sociali. La città del lavoro di Bruno Trentin per un’«altra sinistra», attraverso l’analisi del pensiero di Bruno Trentin tocca problematiche, a cominciare dal rapporto tra lavoro e conoscenza, di cui Il lavoro 4.0. La Quarta Rivoluzione industriale e le trasformazioni delle attività lavorative rappresenta una continuazione della riflessione.

		


		
			Digitalizzazione, relazioni industriali e sindacato. 
Non solo problemi, anche opportunità

			Mimmo Carrieri, Fabrizio Pirro*

			1. Introduzione

			Dopo anni di dimenticatoio si stanno riaccendendo le luci sui luoghi di lavoro e il modo di lavorare sta tornando prepotentemente al centro dell’attenzione. Uno dei maggiori artefici di questo processo è sicuramente l’introduzione massiccia delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione in fabbrica o in ufficio, che stanno dando a questi luoghi forme decisamente diverse rispetto al passato. A questo contribuisce poi tutta una narrazione, molto rapsodica e poco sistematica, che enfatizza questi cambiamenti e vaticina di fabbriche senza uomini e di uffici senza carta. Con la ‘digitalizzazione’, così viene definito il fenomeno, il mondo del lavoro assumerà secondo i suoi vati caratteri radicalmente nuovi. 

			Ma fatta la tara, cosa abbiamo di empiricamente rilevato sul ‘nuovo’ lavoro? Qual è la qualità di questo lavorare secondo i lavoratori? Come vedremo, al momento la letteratura ci fornisce molte stime a tavolino e pochi dati basati sul campo (raccolti per lo più in forma cronachistica1). Inoltre, emerge una sproporzione tra l’attenzione al lavoro in fabbrica (con il cosiddetto paradigma della Industria 4.0) e quella al lavoro in ufficio, forse proprio perché per le novità introdotte il primo si presta molto meglio del secondo alla spettacolarizzazione. Il tutto in un quadro concettuale decisamente eterogeneo. Cosa dobbiamo intendere per ‘digitalizzazione’? Il termine è molto recente ma quanto c’è di nuovo nel fenomeno che intende definire?

			Nei nuovi assetti che vanno definendosi quale ruolo possono giocare le relazioni di lavoro? Quali prassi e quali spazi negoziali possono essere praticati? Quali saranno favoriti o saranno ostacolati? E in tutto questo, quale ruolo giocano o possono giocare le associazioni di rappresentanza dei lavoratori al riguardo? Quali competenze permetteranno a questi attori di essere parte attiva e non passiva del cambiamento?

			2. La digitalizzazione: contenuti ed effetti sul lavoro

			Partiamo prima di tutto dalla questione definitoria, per risolvere la quale riteniamo sia indispensabile distinguere tra: 1) il processo attraverso il quale entità fisiche di diversa natura (oggetti tridimensionali, documenti, suoni, immagini) vengono rappresentate attraverso una sequenza di numeri (digit), solitamente al fine di manipolarle per mezzo di tecnologie informatiche e 2) la serie di fenomeni che ruotano intorno all’adozione di questo procedimento, in termini di azioni e di conseguenze. Posta la distinzione tra questi due oggetti è facile riscontrare che la letteratura stessa si divide occupandosi solo o di uno o dell’altro. La letteratura anglosassone, che per prima ha iniziato a trattare il tema, connota il primo oggetto con il termine digitization, con l’enfasi tutta posta sulla tecnologia e solo sulla tecnologia, con tutto ciò che le sta intorno considerato implicitamente o esplicitamente come variabile dipendente. L’esempio più evidente di questo ci viene dal pluricitato best seller di Erik Brynjolfsson ed Andrew McAfee. Purtroppo nella traduzione italiana della prima edizione viene adottato il termine ‘digitalizzazione’, per un’editoria sempre più alla caccia spasmodica di novità, da raccontare e rappresentare2. 

			La distinzione concettuale non è dunque sempre chiara nella letteratura mentre diventa indispensabile per occuparsi del lavoro concreto. Tra l’altro, i fenomeni conseguenti all’adozione dei risultati del processo di digitizzazione, che potremmo ricondurre sotto l’etichetta ‘digitalizzazione’, sono infatti studiati già da almeno quattro decenni. Per connotarli in letteratura già troviamo ad esempio ‘informatizzazione’ o ‘computerizzazione’3. Inoltre distinguere i due fenomeni ci permette tra l’altro di evidenziare che ci troviamo di fronte a due trend diversi, anche se tra loro correlati. Mentre i due fenomeni sono andati fino a pochi anni fa di pari passo, oggi è il processo di digitizzazione che sta crescendo in modo esponenziale, grazie all’aumento della potenza di calcolo combinato con la contemporanea riduzione dei costi dei materiali. Inoltre, questo processo si sta combinando con la diffusione delle reti di comunicazione e della tecnologia legata ad internet che ne accelera ulteriormente la diffusione. 

			In sostanza ciò che oggi viene visto come assolutamente nuovo va invece derubricato a una questione di scala dei fenomeni. Questo non significa ovviamente che non siamo di fronte a nessun cambiamento, quanto piuttosto che le questioni di fondo legate alla tecnologia non sembrano essere cambiate. Se ciò che caratterizza il cambiamento è soprattutto la capacità di digitizzazione possiamo fare riferimento anche a quanto detto relativamente alla implementazione delle tecnologie informatiche. Ma procediamo con ordine.

			Quali conseguenze hanno questi processi sul lavoro e su chi lo svolge? Come già detto ci troviamo di fronte a tante ipotesi provenienti da analisi secondarie e a pochi dati raccolti sul campo. Riassumendo, le questioni legate alla diffusione di queste tecnologie, così come alla diffusione di altre tecnologie in precedenza, possono essere raggruppate in due ordini di questioni: 1) una relativa al mercato del lavoro (quali saldi occupazionali?; quale composizione della domanda?); 2) una relativa alla qualità del lavoro (quali condizioni di lavoro?; quali contenuti del lavoro?).

			Al solito la questione puramente quantitativa degli effetti sull’occupazione trova di fronte pessimisti e ottimisti; chi vede sfaceli nel breve periodo e chi vede aggiustamenti nel lungo periodo. Uno dei contributi più spesso citati per i primi è quello di Carl Benedikt Frey e Michael Osborne della inglese University of Oxford4, anche per le successive risposte che ha stimolato. Intitolato The Future of Employment: How Susceptible are Jobs to Computerisation?, si basa sulla stima che gli autori fanno della probabilità per 702 occupazioni codificate dallo statunitense Department of Labor di essere ‘computerizzate’, quindi di venire svolte da macchine. Il risultato che presentano vede raccolte queste occupazioni in tre gruppi, con bassa, media ed alta probabilità. Ebbene quest’ultime, vale a dire quelle che corrono il rischio maggiore di essere automatizzate, sono quasi la metà (il 47%). Lo studio ha suscitato un ampio dibattito ma anche critiche dal punto di vista metodologico, che sembrano inficiare il risultato dalla base. È quanto emerge dal contributo dei tedeschi Holger Bonin, Terry Gregory e Ulrich Zierahn del Zentrum für Europäische Wirtschaftsforschung di Mannheim5. Questi riproducono il modello di Frey e Osborne per il caso tedesco ottenendo risultati simili, con il 42% delle occupazioni tedesche ad alto rischio. Fatto ciò, però, analizzano i presupposti metodologici del lavoro di Frey e Osborne e giungono alla conclusione che poiché non sono le occupazioni in sé ad essere automatizzate quanto piuttosto le azioni che le caratterizzano e poiché queste possono variare significativamente nel modo in cui viene svolta una stessa occupazione, una volta tenuto conto di questo le occupazioni ad alto rischio scendono drasticamente al 9% per gli Stati Uniti e al 12% per la Germania6.

			Su posizioni più ottimiste troviamo invece i risultati che emergono da una delle poche ricerche sul campo a noi note. Coordinata da Dieter Spath del tedesco Fraunhofer – Institut für Arbeitswirtschaft und Organisation, l’indagine ha visto coinvolti con un questionario online sul «futuro del lavoro industriale nei prossimi cinque anni» un campione di 661 imprenditori. Ebbene, alla domanda «Quanto sarà importante il lavoro umano (pianificazione, gestione, esecuzione, monitoraggio) nei prossimi cinque anni per la vostra produzione?», quasi il 97% ha risposto che sarà «importante» o «molto importante»7.

			Le questioni relative alla qualità del lavoro, vale a dire alle conseguenze sulle condizioni di lavoro e al contenuto di quest’ultimo, presentano una ampia rosa di posizioni. Una sistemazione utile per orientarsi tra la letteratura la propone il tedesco Hartmut Hirsch-Kreinsen – tra gli studiosi che più hanno affrontato il problema – definendo quelli che lui ritiene i due poli estremi della questione come del miglioramento delle qualificazioni (upgrading of qualifications) e della polarizzazione delle qualificazioni (polarization of qualifications)8. 

			La prima posizione immagina un complessivo miglioramento nel contenuto delle mansioni in conseguenza della diffusione delle tecnologie informatiche. Queste, mettendo a disposizione di tutti un numero crescente di informazioni, non potrà che portare all’offerta diffusa di mansioni migliori, a tutti i livelli, richiedendo in maniera crescente competenze ‘intellettuali’. Una simile visione è ad esempio espressa da Shoshana Zuboff nel suo The Age of the Smart Machine9.

			L’estremo opposto della polarizzazione vede invece il crearsi di due gruppi contrapposti, con la riduzione sostanziale delle fasce intermedie. Non saremmo cioè di fronte alla solo crescita delle mansioni qualitativamente più elevate ad elevata professionalità e di quelle più semplici che non possono fare a meno dell’azione umana ma anche e soprattutto alla progressiva eliminazione di quelle intermedie, legate alla vendita e all’amministrazione che risulterebbero quelle maggiormente attaccate dall’innovazione tecnologica. Giungono a queste conclusioni studiosi di economia del lavoro ricostruendo serie storiche per figure professionali e settori economici. Ad esempio ha fatto questo l’olandese Maarten Goos, attualmente alla Universiteit Utrecht, studiando il sistema occupazione del Regno Unito10 e riproducendo poi lo stesso modello per 16 paesi europei11 e i paesi Ocse12. 

			Il quadro che emerge è dunque contraddittorio e, soprattutto, basato molto più su stime che su conoscenze dirette. Probabilmente l’unico dato certo che otteniamo passando in rassegna la letteratura è quello di una crescente necessità di andare a studiare i fenomeni sui luoghi di lavoro, con precise domande di ricerca. Eppure non siamo all’anno zero. Se, come detto, il cambiamento tecnologico che stiamo vivendo ha solo in parte elementi di assoluta novità abbiamo a disposizione diversi decenni di letteratura ai quali fare riferimento per interpretare i fenomeni e le loro conseguenze. Su tutto una cosa ci è ormai chiara: la forte pervasività delle tecnologie informatiche. La loro possibilità di applicazione è virtualmente infinita e può quindi offrire a tutti opportunità di miglioramento. Ma questa possibilità non viene dalla tecnologia in sé quanto piuttosto dalle scelte attuate per la sua implementazione. La notevole versatilità di utilizzo, infatti, si combina con la sua sostanziale rigidità una volta che le scelte sono state fatte. Può essere utile ricordare la conclusione alla quale erano giunti un gruppo di ricercatori dell’Institut für Sozialforschung di Francoforte al termine di una indagine sulla informatizzazione dell’industria siderurgica e del settore bancario. A loro avviso, per «una serie di caratteristiche specifiche» questa, infatti, si presenta più come «tecnologia di organizzazione» che come «tecnologia di produzione»13, con tutto ciò che ne consegue. Gli studiosi individuavano quattro caratteristiche di questa tecnologia che la rendono capace di strutturare le organizzazioni14:

			1) 	Non è in rapporto diretto con l’oggetto di produzione, ma solo in un rapporto organizzativamente mediato con la tecnica di produzione e la forza-lavoro.

			2) 	Non è adattata (solo) ad un determinato processo parziale, ma si basa su un sistema complessivo di carattere organizzativo.

			3) 	La sua funzione non sta nell’eseguire la produzione, ma nel controllare i mezzi di produzione e la forza-lavoro.

			4) 	Non crea capacità produttive, ma sfrutta capacità a disposizione.

			Si tratta quindi di una tecnologia che piuttosto che operare per la produzione disegna intere organizzazioni. La sua versatilità può quindi trasformarsi anche in una gabbia dalla quale può essere molto difficile uscire. Questo aspetto organizzativo è probabilmente ancora più forte con la progressiva introduzione delle reti di comunicazione, esse stesse strutture organizzate e quindi strutture organizzative. Non è un caso, ma ci torneremo nei paragrafi successivi, che sta prendendo via via corpo la convinzione che solo un maggiore coinvolgimento di tutti i soggetti della produzione nella progettazione può combinare proficuamente produttività e flessibilità15. E che uno spazio rinnovato in tutto questo possono e deve averlo la prassi contrattuale, non solo in Italia, rinnovata nei suoi modi e nei suoi contenuti16.

			3. Uno spazio per le relazioni industriali e la partecipazione?

			La discussione in corso sulle trasformazioni produttive e la possibile Quarta Rivoluzione industriale radicalizza gli interrogativi sul futuro dei sindacati e delle relazioni industriali: i cui destini per quanto concettualmente ben distinti sono spesso praticamente sovrapposti.

			Già da tempo gli studiosi hanno adombrato l’incalzare dei presupposti per poter parlare di declino delle relazioni industriali17. E quanto ai sindacati, la cui membership è calante quasi dappertutto (nei paesi avanzati) le loro difficoltà di rappresentanza si sono acuite nel corso della Terza Rivoluzione industriale, con l’affermazione di imprese più fluide sul piano spaziale ed organizzativo, con il trionfo dell’economia dell’informazione e la crescita dei servizi vecchi e nuovi. Le nuove applicazioni tecnologiche impattano più fortemente, almeno potenzialmente, proprio nei settori dove essi hanno conservato un maggiore radicamento organizzativo e tassi di sindacalizzazione più elevati: nell’industria (nelle sue componenti più avanzate), nella pubblicazione amministrazione e nei servizi di welfare. Quindi se i movimenti sindacali, restati largamente nel bozzolo del modello di regolazione fordista, non sapranno trovare strumenti di insediamento adeguati crescono le possibilità che vengano spiazzati in modo generalizzato.

			Proprio per questo appare utile ragionare sulle linee di tendenza evolutiva con lo scopo di capire se la distruzione delle reti e delle routine organizzative tradizionali apra anche degli spazi non previsti, ma da dilatare, di regolazione collettiva: per i lavoratori dei nuovi processi e le loro domande di rappresentanza.

			Insomma le trasformazioni produttive determinano anche la costruzione di margini di aggregazione sociale e di azione collettiva, oppure tenderanno a prevalere modalità più individuali e spinte alla contrattazione individuale o alla deregolazione (secondo la previsione famosa di Baccaro e Howell18)?

			Ovviamente, non bisogna scordarlo, una parte della risposta a questi interrogativi dipende non da tendenze spontanee o deterministiche, ma dal ruolo che sapranno giocare gli stessi attori. In altri termini mentre è evidente la necessità di rafforzare i cambiamenti tecnologico-organizzativi, questi non sono oggettivi o neutri nei loro assetti, i quali invece sono influenzati – o influenzabili – dai comportamenti e dagli atteggiamenti dei lavoratori, oltre che dalla capacità di plasmarli e di indirizzarli dei soggetti collettivi.

			Quindi un primo passaggio possibile riguarda se questi cambiamenti – agevolati da supporti finanziari pubblici – possono essere ricondotti dentro l’alveo delle relazioni industriali. Ad esempio si potrebbe immaginare un vincolo/opportunità per allargare il raggio degli attori coinvolti. Così le agevolazioni o i sostegni di natura tecnica e finanziaria, previsti dall’accompagnamento della digitalizzazione e delle nuove piattaforme, potrebbero riguardare le aziende che accettano di mettere in atto progetti di cambiamento organizzativo partecipato, aperto al coinvolgimento dei dipendenti e delle organizzazioni sindacali.

			Se pensiamo alle relazioni industriali e alla struttura contrattuale le innovazioni in corso confermano l’importanza crescente della contrattazione in azienda o di ambito decentrato, da cui potrà dipendere non solo l’intensità del cambiamento, ma anche e soprattutto l’intensità con cui gli attori sociali – manager, lavoratori, organizzazioni collettive – potranno partecipare per indirizzarlo ed aumentare i benefici per tutti. Nello stesso tempo anche le regole di carattere generale – contrattuale o anche normativo – possono rivestire un ruolo strategico. Sia per aumentare le opportunità per gli attori collettivi, che per rafforzare esiti di natura sistemica: il vero problema italiano non è quello di avere punti di eccellenza capaci di stare al gioco, ma come riuscire ad estendere il circuito dell’innovazione a larga parte dell’apparato produttivo.

			Questo dunque richiede il rafforzamento della attitudine inclusiva dell’azione strategica dei soggetti collettivi. Da un lato la capacità di ragionare su regole generali e innovazioni di sistema. Da un altro lato la spinta verso le competenze e i poteri per aumentare il rendimento locale, rendendo il cambiamento non solo più efficace o aumentando le perfomance economiche, ma rendendolo anche più coerente con il benessere organizzativo dei lavoratori.

			In parte questo già si verifica con un certo successo in una parte delle nostre imprese: ma più o meno le solite, medio-grandi imprese, più abituate a intraprendere azioni di cambiamento organizzativo, e a farlo con la cooperazione, che può assumere vari gradi di intensità, con i lavoratori e i sindacati.

			Questa però è anche la ragione per la quale appare utile a questo riguardo evocare meccanismi di partecipazione dei lavoratori: che se bene architettati potrebbero appunto fungere da collegamento tra azioni virtuose esemplari, ma ‘locali’, e uno sforzo diffusivo di carattere più generale, e potrebbero anche rafforzare l’orientamento delle parti a condividere i percorsi, ma in modo ‘esperto’ o ‘competente’.

			Questo tema è tradizionalmente stato proposto con l’obiettivo di limitare la discrezionalità manageriale, evitare abusi, ed introdurre un’ottica più larga di misure e correttivi a tutela di interessi deboli (ma anche di quelli diffusi) nei processi decisionali d’impresa.

			Questa ragione nel corso del tempo non è venuta meno, anzi ha per certi versi vista confermata la sua necessità. L’affermazione di decisioni prese in abito sovranazionale, o ispirate all’unilateralità del management, hanno evidenziato tutta l’importanza dell’esigenza di tenere sotto controllo il ricorso esasperato alla gerarchia nelle decisioni (aspetti analoghi valgono anche per i sistemi politici). Decisioni fondate su transazioni – e quindi sulla pluralità degli attori e sulla ricerca di mediazioni reciprocamente vantaggiose – sembrano preferibili nelle aziende che operano non pensando solamente a massimizzare i vantaggi a breve o quelli degli azionisti. Tali modalità più interattive rafforzano anche la coesione interna alle aziende, e dunque l’impegno comune per accrescere i fattori di competitività.

			Dunque necessità di limitare gli eccessi di concentrazione dei poteri di natura ‘post-democratica’ (per citare la fortunata espressione introdotta da Crouch). Ma anche l’affermazione di una sorta di diritto, individuale e collettivo, a influenzare le scelte, e ad avere una voce in capitolo19, che sembra un portato sempre più fondante delle trasformazioni in atto. Questi lavoratori che emergono dalle nuove rivoluzioni tecnologiche si presentano in genere più dotati intellettualmente e duttili sul piano delle mansioni, ma sempre più instabili (almeno in una porzione significativa). Essi dunque sono sempre più coinvolti de facto nel destino dell’impresa, dal cui successo essi dipendono ancora più che in passato, non solo per le loro carriere, ma per il mantenimento stesso del rapporto d’impiego. Il profilo di questi lavoratori è sempre meno assimilabile a quello del ‘dipendente’ classico e sempre più a quello del lavoratore fai da te, con gradi più o meno ampi di autonomia, ma integrato nell’ingranaggio aziendale. Un lavoratore dunque fortemente coinvolto nel rischio d’impresa, ma non attore a tutto tondo delle decisioni che la riguardano e che impattano sulla sua vita professionale. Questo divario tra necessità e potere può essere colmato da strumenti di partecipazione in certa misura inediti rispetto alla tradizione e alle prassi più note, e capaci di operare non solo sulla dimensione collettiva ma per valorizzare l’apporto individuale dei dipendenti. Dunque strumenti che mettano l’accento sul coinvolgimento anche individuale del lavoratore, visto come portatore di sue esigenze personali, ma anche di conoscenze indispensabili al fine di migliorare i processi produttivi e la resa delle le strategie aziendali. Quindi più democrazia partecipativa, ma non solo a misura dei soggetti collettivi (che debbono saperla interpretare), ma anche connotata per incentivare l’impegno individuale ed esperto del singolo lavoratore.

			Ma esiste, sulla base di quanto detto, anche un’altra ragione per muoversi con maggiore consistenza sul terreno del rafforzamento della partecipazione. Coinvolgere bene i dipendenti è una delle ragioni di successo delle aziende. E questo coinvolgimento per essere efficace deve aprire uno spazio di effettiva condivisione ai lavoratori e alle loro rappresentanze. Solo una condivisione duratura motiva in modo abituale e nel lungo periodo i diretti interessati ed evita i rischi di una strumentalità di breve respiro. Dunque se si vogliono coinvolgere e incentivare tutti i diversi soggetti è bene uscire dalla logica del reciproco assedio, che istituzionalizzava strumenti buoni per la diffidenza reciproca, ed invece provare ad entrare in quella dei sostegni alla fiducia reciproca: strumenti per far pesare di più l’impegno e le competenze individuali e collettive dei lavoratori. Dunque maggiore potere, ma anche maggiori responsabilità per i dipendenti.

			Se accettiamo questa necessità evolutiva, questo si traduce anche nella ricerca di nuovi schemi partecipativi diversi da quelli della tradizione fordista, a partire dall’arricchimento del più importante tra essi, che è la codeterminazione tedesca (che può costituire comunque un punto di riferimento per aggiornamenti costanti). 

			Dunque piuttosto che immaginare una legge nazionale che a cascata si diffonde dall’alto per coprire tutti buchi del sistema, dovremmo in primo luogo ragionare su un potenziamento della legislazione europea, con lo scopo di rafforzare le esperienze di cooperazione diverse dal solo ingresso di rappresentanze dei lavoratori negli organi societari (che è il dato più significativo, ma anche più consolidato).

			E in ambito nazionale sarebbe più utile lavorare a sostegni, di natura tecnica ma anche finanziaria, a favore delle esperienze di cambiamento organizzativo e di sperimentazione di meccanismi di governance più aperta. Questi processi già hanno preso forma, ma richiedono una cura ed una manutenzione più mirate e meno rapsodiche. Solo in un secondo momento si potrebbe immaginare un qualche dispositivo normativo teso a generalizzare le prassi migliori, quindi con la sollecitazione a tenere in rete anche le imprese minori da sole, o in raccordo con altre analoghe con cui possono alimentare network innovativi20. 

			Dunque la partecipazione ripensata ed in certa misura ridisegnata può diventare lo strumento di accompagnamento di queste transizioni tecnologiche ed organizzative. Specie se essa assume la configurazione di un intervento di ‘anticipo’ che aiuta tutti gli attori anche nella fase di progettazione dei cambiamenti in atto, e non si limita a razionalizzare le decisioni già assunte da una parte. Insomma la nuova frontiera della partecipazione può consistere nell’aiutare le parti ragionare in una chiave strategica nella predisposizione dei cambiamenti più coerenti non solo con gli interessi economici, ma anche con quelli del benessere organizzativo e della qualità del lavoro. In questo senso vale più come parametro di riferimento la codeterminazione diffusa accompagnata da poteri di intervento preventivo, prevista dalle leggi tedesche sui consigli d’azienda, che non la configurazione di organismi formali e strutturati: che sono anch’essi importanti, ma che possono essere considerati come un effetto e un punto d’arrivo.

			Allo stato attuale in Italia esiste qualche condizione in più perché le parti – e non solo singole imprese modello – si attivino in questa direzione. Il documento comune delle tre Confederazioni del gennaio 2016 per la prima volta conferisce una enfasi prioritaria al tema e agli obiettivi della partecipazione nei loro diversi risvolti. Ed un analogo interesse si manifesta anche ad opera delle associazioni datoriali.

			4. Un sindacalismo per accompagnare i cambiamenti

			Naturalmente ripensare la partecipazione, come strada obbligata e da rivisitare, equivale anche a parlare di ripensare la faccia delle organizzazioni sindacali.

			Non spariscono – specie nei servizi – i lavoratori con mansioni poco qualificate e bassa produttività. Ma diventa per essi vitale modificare l’iscritto ‘mediano’ cui riferirsi e avvicinarlo maggiormente a lavoratori con qualificazione formale più elevata e fortemente integrati in processi cognitivi e di incremento della produttività.

			Questo ci fa capire come una corretta – ed aggiornata – declinazione della partecipazione possa essere una carta importante. Per molti di questi lavoratori si tratta di colmare lo iato tra l’importanza che già occupano nel processo produttivo, e quella che potrebbero giocare ove avessero un ruolo nel contribuire, anche attivamente, nel disegnarlo prima della sua messa in opera.
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			L’istruzione al tempo della Quarta Rivoluzione industriale. Sulla necessità di evocare le competenze trasversali ed il pensiero antidisciplinare negli studenti italiani

			Maria Chiara Carrozza

			1. Premessa: la missione del sistema educativo nel contesto della Quarta Rivoluzione industriale

			È impossibile che un’istruzione, anche uguale, non aumenti la superiorità di coloro che dalla natura sono stati più favoriti. Ma, per mantenere l’uguaglianza dei diritti, basta che questa superiorità non apporti una dipendenza reale, e che ciascuno sia tanto istruito da esercitare da se stesso, e senza sottomettersi ciecamente alla ragione altrui, quelli che la legge gli ha garantito. Allora la superiorità di alcuni uomini, lungi dall’essere un male per coloro, i quali non hanno ricevuto i medesimi vantaggi, contribuirà al bene di tutti; e i talenti, come le cognizioni, diverranno il patrimonio comune della società1.

			Condorcet definisce con chiarezza il ruolo del sistema scolastico pubblico che in chiave più moderna potremmo aggiornare come basato su tre obiettivi: offrire pari opportunità a tutti, promuovere la realizzazione dei talenti secondo le loro inclinazioni ed attitudini, ed educare i cittadini in modo che possano esercitare i propri diritti e partecipare alla vita della società.

			Questi concetti costituiscono oggi le fondamenta su cui dovrebbe essere costruito il sistema di istruzione di una nazione democratica. Secondo la nostra Costituzione, la repubblica italiana è fondata sul lavoro e pertanto l’esercizio della cittadinanza deve comportare la possibilità di lavorare ed essere produttivi per sé stessi e per la comunità. 

			Oggi però stiamo vivendo una fase di crisi, che alcuni economisti definiscono come «la grande stagnazione»2, ed al contempo stiamo affrontando l’impatto delle trasformazioni tecnologiche ed industriali in atto; a maggior ragione il ruolo del sistema educativo è cruciale per programmare riforme ispirate ai valori repubblicani al fine di assicurare un futuro migliore alle giovani generazioni.

			Molti concordano ormai che il punto di partenza per disegnare le politiche di istruzione è che noi dobbiamo non solo preparare i nostri giovani al lavoro, ma anche renderli cittadini consapevoli e protagonisti della vita culturale, democratica e pubblica della società: e ciò definisce la missione della scuola e dell’università del futuro. 

			Tali obiettivi devono essere però inquadrati in un contesto in cui la disoccupazione giovanile rappresenta una piaga endemica del nostro paese e l’accelerazione dello sviluppo tecnologico sta separando il tempo biologico dal tempo storico3, con il risultato che non solo è mutato il nostro rapporto con la natura, ma sono anche cambiati profondamente i ritmi degli esseri umani. 

			Per reagire a tutto questo è necessaria un’iniziativa riformatrice che abbia il coraggio di mettere in discussione e riprogrammare gli elementi cardine che hanno caratterizzato il ciclo di educazione, formazione, lavoro e pensione nei due secoli passati. Infatti nel futuro tali fasi non necessariamente saranno vissute in modo temporalmente sequenziale, per cui dovremmo pensare ad una riorganizzazione del sistema scuola e welfare che tenga conto di questo rimescolamento, per esempio garantendo ai lavoratori una formazione continua e non limitata ad un unico periodo della vita, ed un sostegno per quelli di loro che perdono il lavoro in vista di una riqualificazione al fine di un nuovo collocamento professionale. Inoltre, l’allungamento della aspettativa di vita e l’ineluttabile invecchiamento della popolazione conseguente al calo delle nascite pongono dei seri problemi di sostenibilità, richiedendo una prolungamento della vita lavorativa, possibile in certi casi soltanto rendendo il lavoro meno usurante e più adatto alle abilità fisiche e cognitive fisiologicamente attese in base all’età del soggetto. 

			A supporto di questi conetti occorre citare alcuni dati, per esempio riguardanti le previsioni dell’andamento del rapporto fra il numero di persone attive nel lavoro rispetto al numero di pensionati4, che è drammaticamente tendente a ridursi fino a poche unità nel 2050, cui si aggiunge il progressivo aumento dell’età media dei lavoratori negli stabilimenti italiani che sta superando i 44 anni, secondo una recente ricerca del «Corriere della Sera» su base dati Istat5. 

			È chiaro quindi che la nostra analisi del tempo della cosiddetta Quarta Rivoluzione industriale non può prescindere anche dall’esame dei rilevanti fattori sociali di contesto, e ciò rende ancora più difficile progettare le politiche e le riforme ad esse connesse. 

			Attualmente sappiamo che non possiamo predire del tutto gli esiti della rivoluzione in atto, perché il suo effetto sulla società, sui mercati, e sugli equilibri geopolitici è imprevedibile in un quadro in evoluzione; senza dubbio possiamo però anticipare che essa avrà un’influenza significativa non solo sulla produzione, ma anche sul rapporto fra capitale, lavoro e welfare, e sulla relazione fra i robot, l’intelligenza artificiale e le persone. 

			Come possiamo elaborare politiche finalizzate a prepararsi per il futuro?

			Per capire come reagire occorre compiere una proiezione in avanti, sapendo quanto sia inappropriato imbarcarsi in una discussione prettamente storica che dovrà essere lasciata agli storici dell’economia, infatti non siamo neppure certi che stiamo vivendo una vera e propria rivoluzione piuttosto che una coda o un prolungamento della Terza Rivoluzione senza soluzione di continuità.

			Le evidenze empiriche ci dicono che stiamo assistendo al progresso di alcune scienze sviluppate negli ultimi vent’anni, ed alla loro trasformazione in nuove tecnologie ‘abilitanti’ con la loro progressiva standardizzazione ed industrializzazione. Il termine abilitanti è cruciale nel quadro globale, perché significa che ‘abilitano’ a produrre beni e servizi competitivi e attraenti per il mercato gli attori che possiedono tali tecnologie.

			Per chiarezza citiamo alcuni esempi degli ambiti in cui sono nate tali tecnologie: le telecomunicazioni wireless, il cloud, la robotica, l’intelligenza artificiale, la bioingegneria, le biotecnologie. Il cloud rappresenta un modello efficace di impatto sociologico che va oltre l’ambito tecnico, perché costituisce il metodo di memorizzazione ma anche di condivisione della memoria e dell’intelligenza: chi ha accesso al cloud vi può trovare informazioni cruciali, tempo di calcolo, strumenti di lavoro per i propri obiettivi, mettendo poi a sistema la propria esperienza.

			La Quarta Rivoluzione industriale si sta profilando molto rischiosa dal punto di vista dell’accesso alle tecnologie abilitanti, perché stiamo assistendo ad una concentrazione di tali tecnologie in grandi monopoli costituiti da multinazionali, e ciò sta avvenendo in continuità con la Terza Rivoluzione industriale che aveva già ben evidenziato questa tendenza, ma con un ulteriore rafforzamento. 

			La competizione globale, lungi dall’aver aumentato una liberalizzazione ed una crescita della possibilità di successo per tutti, ha accentuato la concentrazione, rendendo molto difficile l’ingresso nel mercato per le start-up e le innovazioni, se non tramite la mediazione e l’acquisizione da parte dei grandi players industriali. Emblematici esempi di questo fenomeno possiamo citare i data server che contengono i dati nel cloud, ormai in mano soltanto a poche imprese che detengono tutte le banche dati, apparentemente distribuite nel mondo, ma in realtà concentrate quasi tutte in poche mani.

			2. Il rapporto fra tecnologia e lavoro: vecchi problemi e nuovi effetti

			Alle problematiche sopra esposte si aggiunge la difficoltà del rapporto fra automazione, intelligenza artificiale e robotica e lavoro. Un conflitto antico che genera reazioni di rifiuto di matrice neoluddista, ma che oggi secondo alcuni studiosi può avere raggiunto un punto di crisi di non ritorno in cui le macchine davvero hanno una potenzialità di cancellare i posti di lavoro mai raggiunta in passato, e non controbilanciata dalla capacità di creare posti di lavoro in altri settori. 

			Alcuni economisti hanno infatti previsto la ‘fine del lavoro’6 già nel 1995; inoltre più recentemente Ford7 attribuisce alla discontinuità tecnologica ‘4.0’, che è portatrice di un’ulteriore automazione industriale e dei servizi, un potenziale distruttivo del numero e della qualità dei posti di lavoro, tale da scardinare gli equilibri nella nostra società. Ma noi dobbiamo offrire una connotazione positiva perché presupponiamo che dobbiamo prepararci e reagire a tali cambiamenti. 

			Frey e Osborne8 nel 2013, in modo originale e innovativo, hanno effettuato analisi accurate dell’impatto del machine learning e della robotica sul mutamento del lavoro, analizzando anche nei dettagli e per singola professione i la probabilità di ‘computerizzazione’, arrivando al famoso grafico che esplicita la distribuzione dei settori di occupazione in funzione del livello (basso, medio o alto) di probabilità di automazione a cui sono suscettibili. Crediamo che la metodologia da loro applicata e presentata abbia avuto il grande merito di suscitare dibattito e attenzione delle istituzioni internazionali come il World Economic Forum e l’OCSE, e infine dei governi nazionali.

			Un messaggio implicito comunicato dagli economisti del lavoro che hanno studiato questi temi riguarda proprio le sfide educative che la gara fra persone e macchine comporta: le macchine rendono automatiche fasi del lavoro, non solo fisico ma anche cognitivo, ma le persone attraverso la formazione superano le abilità delle macchine restando indispensabili per svolgere alcuni mestieri che non possono essere realizzati dalle macchine. È come se lo studio di Frey e Osborne avesse messo in evidenza la competizione fra le abilità umane e quelle dell’automazione, antropizzando la macchina, quasi a configurarne una specie di competitor dell’uomo ma dando grande importanza alla formazione. Per i conoscitori della letteratura di fantascienza siamo ad un ritorno alle fantasie di Asimov, e di I Robot, in cui tali problematiche erano state ampiamente anticipate. Tale visione di competizione, non è condivisa nel mondo dei robotici, assai più concreti e pragmatici, basta pensare che nel Positioning Paper recentemente pubblicato dalla International Federation of Robotics9 (IFR), si tenta non solo di dare una definizione chiara e univoca di robot, distinguendo tra robot industriale e di servizio, ma si risponde con un’analisi metodologica ai timori relativi alla crescita dei robot nell’industria e nella società ed alla presunta conseguente distruzione di posti di lavoro. 

			La IFR sostiene che i robot abbiano l’unico scopo di aumentare la competitività e la produttività di un’industria, con una ricaduta attesa sulla domanda di lavoratori più qualificati, specificatamente nel mondo dei servizi. La IFR afferma che il robot è inteso per migliorare e amplificare le potenzialità del lavoratore, e soprattutto si pronuncia negativamente sulla tassazione dei Robot così come proposta da Bill Gates10, perché vi è il rischio che tale tassa possa rallentare i processi di innovazione con la potenziale conseguenza di diminuire il numero di posti di lavoro ed ottenendo quindi l’effetto contrario da quello che tale tassazione si propone.

			Infine il Paper IFR esprime una forte raccomandazione ai governi sulla necessità di investimenti in formazione necessari per affrontare la società della Quarta Rivoluzione industriale.

			Possiamo affermare che, al di là delle controversie sul numero di posti di lavoro cancellati e la sua relazione con la robotica, vi è sostanziale concordia sulla importanza dell’istruzione e della formazione continua.

			A tale proposito in questa sede è opportuno ricordare come uno dei mestieri meno a rischio, secondo questi studi, sia proprio quello dell’insegnante, che per le capacità e competenze di cui deve essere dotato, sembra essere immune dalla possibilità di essere rimpiazzato da un bot o da un robot. Dobbiamo però affermare che la nascita della formazione a distanza, anche se non cancella, sicuramente influenza profondamente il modo di insegnare, perché ‘collettivizza’ le lezioni di qualità, e mette a disposizione lezioni di varia lunghezza o tutorial gratis e online che possono essere utilizzati praticamente per ‘imparare tutto’: dalle equazioni alla preparazione del cibo da gourmet, rendendo quindi sempre più alta la competizione nel settore della formazione e riducendo il ricavo marginale che si può ottenere dall’offerta di corsi a pagamento.

			Tornando al rapporto fra macchine intelligenti e persone, sembra che attualmente l’evoluzione più interessante sia legata alla consapevolezza che sempre di più le macchine e gli algoritmi prendano decisioni al posto nostro, e che ciò avvenga nei più disparati campi di applicazione, come per esempio nelle discussioni online con assistenti virtuali che interagiscono come umani nelle chat-bot11, oppure nella guida autonoma di veicoli. Siamo pertanto portati a concludere che indipendentemente dalla loro corporeità, i sistemi intelligenti ‘decidono’ al posto nostro, dopo aver assunto informazioni tramite sensori ed elaborato i dati disponibili, calcolando la miglior azione da intraprendere secondo lo ‘schema morale’ incorporato nel programma che è stato inserito nel robot. È chiaro che una nuova responsabilità si profila per l’ingegnere che dovrà inserire lo schema logico delle azioni da intraprendere sulla base delle evidenze empiriche che la macchina ha a disposizione, perché il programma si rifletterà nel comportamento del robot e quindi nella sua relazione con gli esseri umani ed il potenziale danno alla proprietà ed alla persona che ne potranno derivare. 

			3. La socializzazione della robotica 

			In parallelo a quanto appena enunciato, assistiamo ad un graduale inserimento dei robot nella società, con i quali progressivamente realizzeremo una sorta di simbiosi12 uomo-macchina, basata su una condivisione di obiettivi e azioni, in cui è implicata una delega non solo di compiti fisici ma anche cognitivi alla macchina che ci affianca nell’esecuzione delle nostre intenzioni. L’obiettivo della ricerca in tali settori è realizzare macchine che devono essere senzienti, con minima latenza rispetto all’espressione dell’utente, per garantire un controllo naturale. Si parla quindi di estensione della corporeità e dell’intelligenza tramite la macchina che risulta eticamente legata al suo umano di riferimento.

			Per illustrare in pratica questi fenomeni sono utili alcuni esempi dei progressi tecnologici in atto, che riguardano ancora la menzionata collettivizzazione dell’intelligenza mediante il cloud, l’integrazione di algoritmi, sensori e attuatori per realizzare la guida autonoma di veicoli, la robotica collaborativa ed indossabile nei sistemi manifatturieri per permettere agli operai di lavorare con meno fatica e usura, e la socializzazione della robotica con l’ingresso dei sistemi intelligenti nella società a svolgere compiti che solo pochi anni addietro ritenevamo di pertinenza solo umana.

			In tal senso potremmo affermare che più che le conseguenze di una scoperta sensazionale, sono sconvolgenti gli esiti e le nuove applicazioni delle invenzioni del secolo precedente al mondo manifatturiero e dei servizi, che sconvolgono equilibri consolidati perché provocano un mutamento radicale del lavoro, del business e dell’economia.

			Quella che stiamo vivendo dunque più che una rivoluzione industriale è una rivoluzione della società, e la sequenza temporale non sarà quella classica alla quale abbiamo assistito: scoperta scientifica e tecnica, cambiamento della produzione, aumento della produttività, mutamento del lavoro, spostamenti di poteri geopolitici, riflesso sulle società. Ci sono vari elementi che contribuiscono a questo sconvolgimento della sequenza di fasi storiche, che sono soprattutto importanti in relazione alle implicazioni sulla educazione e sulla formazione e sulla loro organizzazione. 

			In primo luogo le tecnologie abilitanti di questa rivoluzione sono prettamente caratterizzate da una forte interdisciplinarietà: basti pensare alla robotica, che è una disciplina di integrazione fra meccanica, informatica, elettronica, o alla bioingegneria, che è un ponte fra ingegneria e scienze della vita, all’intelligenza artificiale che rappresenta una fusione fra informatica, neuroingegneria, scienze umane, e linguistica. Tale tendenza alla interdisciplinarietà è accettata e certificata perfino nelle più prestigiose riviste scientifiche13. 

			In secondo luogo è opportuno rilevare che gli scienziati ricevono la richiesta sempre più pressante di uscire dalle ‘torri d’avorio’ accademiche al fine impegnarsi nella soluzione di problemi della società, e che tali problemi, per loro natura, non possono essere affrontati con un approccio monodisciplinare: mai come oggi si è creata una forte aspettativa da parte dei governi che chiedono alla scienza di occuparsi di innovazione sociale, e delle piaghe più importanti che affliggono il mondo contemporaneo, come la produzione di cibo sano e acqua pulita per tutti, il cambiamento climatico, il fenomeno della resistenza agli antibiotici, la diffusione di epidemie come Ebola e la conversione di energia pulita. Quelle appena elencate sono solo alcune delle questioni che mettono a dura prova le istituzioni internazionali per le quali la politica aspira a trovare risposte dalla scienza, tanto da tradurre queste esigenze in piani finanziati dalle principali agenzie di ricerca e innovazione: a fianco della ricerca fondamentale, nasce quindi una ricerca ‘per sfide’ (o challenge) che formula i programmi di ricerca sotto forma di problemi da risolvere. Tali strategie sono considerate talmente importanti che in alcuni paesi dove la cultura della scienza è più evoluta, come il Regno Unito, si sta mettendo in atto una riforma del sistema di programmazione e finanziamento della ricerca orientata specificatamente a favorire l’interdisciplinarietà e l’integrazione delle strategie e non più frammentata per settori14. 

			In effetti i ‘problemi’ dell’umanità, per loro natura, non sono inerenti ad una singola disciplina, ma rendono necessaria la collaborazione fra saperi ed il pensiero creativo attraverso le barriere, per sviluppare i materiali e metodi dell’approccio scientifico in modo nuovo con una visione che possiamo definire addirittura ‘antidisciplinare’.

			I settori nati dalla fusione di più ambiti scientifici, come la bioingegneria o la robotica, hanno oggi sviluppato metodologie proprie e competenze originali, tanto che proprio nel 2017 l’uscita di due nuove riviste scientifiche come «Nature Biomedical Engineering» e «Science Robotics» hanno suggellato questa trasformazione suscitando grande interesse nel mondo della scienza.

			Allo stesso tempo, la nascita di corsi di laurea in robotica, in ingegneria ambientale, o in ingegneria biomedica ed il loro incredibile successo in termini di adesione da parte degli studenti, ha portato alla creazione e codifica di scuole di formazione universitaria e settori disciplinari, ed evidenziato chiaramente l’importanza, il prestigio accademico e, in ultima analisi, sociale, di queste aree.

			Fra l’altro, a titolo di esempio possiamo citare l’ingegnere biomedico che è stata decretata la professione dell’anno nel 2012, e continua ad essere considerata una delle più promettenti per le carriere. Più recentemente, il mestiere di maggior successo ed a più alto tasso di reclutamento sembra essere il data scientist, che è la figura professionale dedicata alla gestione ed estrazione delle informazioni dai Big Data.

			4. Le competenze trasversali e la formazione alla visione interdisciplinare

			Alla luce di quanto appena detto possiamo affermare che i nostri studenti dovranno essere in grado anche di allontanarsi dalle proprie discipline della formazione di base ed essere pronti al dialogo, al lavoro comune, alla collaborazione in team interdisciplinari per la soluzione di problemi, ed allo sviluppo di soluzioni creative. Sarà necessario esaminare quali siano le modifiche curricolari necessarie per inserire questa importante componente educativa nel percorso dei nostri allievi. 

			In proposito non sorprende che a livello di criteri di selezione del personale da parte delle imprese, vi sia un grande interesse verso le cosiddette competenze trasversali dei candidati, ed una particolare attenzione per la capacità di affrontare i problemi, cercando le soluzioni con intraprendenza e responsabilità. Da analisi effettuate recentemente intervistando i responsabili delle risorse umane nelle aziende italiane15, è emerso come l’attenzione per le competenze trasversali stia crescendo talmente tanto da diventare preponderante anche rispetto alle conoscenze specifiche nel settore di riferimento. Questo è uno dei risultati più significativi messi in evidenza in un recente studio di Molina16 della Fondazione Agnelli che, in modo molto coraggioso data la situazione complessa che stiamo vivendo, parte dalla situazione del contesto industriale italiano e si interroga sulle competenze necessarie al capitale umano italiano per affrontare la trasformazione della Quarta Rivoluzione industriale.

			Dal lavoro di Molina emergono due risultati utilissimi al nostro scopo: il primo riguarda la competitività di chi ha un titolo di laurea rispetto a chi non lo ha, che porta anche all’elevato rendimento dell’investimento nel titolo di laurea rispetto alla futura progressione salariale, ed il secondo concerne il valore aggiunto legato all’aver frequentato un corso di laurea per lo sviluppo delle competenze trasversali fondamentali poi per gli esiti professionali, come l’indipendenza e la capacità di scegliere all’interno di una offerta formativa, la propensione al lavoro di gruppo, alle relazioni con le persone vicine o gerarchicamente lontane, alla sintesi dei saperi e alla rielaborazione di informazioni di varia fonte a supporto di una decisione. 

			La lettura di questo studio ci aiuta a capire quanto sia fondamentale che la scuola secondaria cambi in modo da saper formare oltre che rigorosamente sulle materie di indirizzo, anche su quelle competenze trasversali che preparano lo studente ad affrontare la soluzione di problemi complessi in autonomia, il lavoro di gruppo e interdisciplinare. La scuola secondaria deve attrezzarsi per riuscire a riempire questo divario, il programma quotidiano non può essere basato su una sommatoria di materie, occorre dare una visione integrata che permetta di sviluppare le competenze trasversali, non al posto di quelle specifiche ma a loro integrazione, per educare una persona oltre la ‘formazione’ settoriale.

			Da quanto appena detto appare evidente come la nostra organizzazione delle aree di ricerca in domini circoscritti, e con metodi di analisi e valutazione delle carriere rigorosamente suddivisi per settori scientifico disciplinari possa introdurre elementi distorsivi perché, premiando soltanto la pertinenza della produzione scientifica, non incoraggia la creatività, l’innovazione e l’interdisciplinarietà. 

			La nostra riflessione vale sia per la scuola secondaria che per l’università: se è necessario organizzare concorsi per ambiti disciplinari, dobbiamo anche saper valutare e premiare la propensione alla didattica, e la capacità di formare alle competenze trasversali.

			La necessaria gestione per ‘classi’ dei concorsi non deve quindi irrigidire i programmi scolastici e universitari: dobbiamo trovare il coraggio di sconvolgere gli equilibri e togliere le barriere perché dobbiamo saper evocare nei nostri studenti la capacità di scegliere e costruire con creatività il proprio percorso, premiando il loro senso critico, la capacità di stare in team, e la razionalità nell’affrontare i problemi trovando soluzioni innovative e originali. 

			Sulla base dell’esperienza di chi scrive, uno dei modelli più interessanti di attività formativa di integrazione è costituito dalla robotica educativa, e le relative competizioni di robot progettati da studenti, soprattutto a livello di istruzione secondaria e tecnica: tali corsi insegnano a programmare ma anche a vedere gli effetti del programma nel comportamento e nelle prestazioni del robot rispetto al compito dato, a valutare e sperimentale diversi approcci, integrando le conoscenze in team ed al di fuori del contesto rigidamente scolastico.

			Altri metodi che vanno nella direzione della formazione delle competenze trasversali sono l’alternanza scuola lavoro ed i tirocini, che sono stati individuati come strumenti per avvicinare il mondo reale a quello dello studio e della scuola alimentando l’inclinazione al lavoro. È ancora largamente inattuato il loro effettivo inquadramento nel programma di formazione, e pensiamo che sarà importante invece definire criteri di elaborazione delle esperienze a fini formativi, perché esse rischiano di non essere efficaci se non inserite a tutti gli effetti in un percorso che tragga spunti di crescita per lo studente, contribuendo alla sua maturazione e promuovendo il suo spirito di imprenditorialità personale.

			In questo quadro, la formazione degli insegnanti e dei professori è fondamentale per promuovere il cambiamento. 

			5. Rivoluzioniamo la scuola?

			Andando ulteriormente avanti per migliorare la nostra creatività, nel campo della ricerca è necessario introdurre dei correttivi progressivi che premino i piani di sviluppo della carriera più interdisciplinari, e la capacità dei ricercatori di scrivere ed essere produttivi in più aree scientifiche. È soprattutto fondamentale introdurre la valutazione della didattica come fattore premiante per la selezione degli insegnanti e dei professori. Una delle conquiste del Novecento è stata la transizione verso l’università di massa nata dalla necessità di preparare cittadini e futuri lavoratori della società della conoscenza, secondo lo spirito dell’istruzione pubblica di Condorcet da cui siamo partiti. Sulla base di questa trasformazione, la preparazione e e selezione dei docenti va resa attuale rispetto alla missione di educazione di massa, e per questo dobbiamo progredire rispetto all’affascinante logica humboltiana17 della equivalenza fra saper fare ricerca e saper insegnare, valida oggi soprattutto in ambito di ricerca avanzata per la formazione dei dottorandi, ma difficilmente applicabile al contesto dell’università contemporanea.

			In questo senso occorre quindi ripensare non soltanto l’organizzazione del sapere per settori scientifico disciplinari, ma anche innovare i meccanismi di selezione e concorso. Superare il concorso come adesso è concepito e gestito nel nostro diritto amministrativo, è fondamentale per il futuro della scuola e dell’università. 

			In sintesi, non è dunque possibile pensare alle esigenze in termini di educazione e formazione al tempo della Quarta Rivoluzione industriale senza includere nella riflessione anche il tema della educazione, selezione, valutazione e progressione in carriera degli insegnanti e dei professori, per i quali sarà necessario pensare non solo alla formazione iniziale ma soprattutto a quella durante la carriera, perché l’aggiornamento delle competenze sarà essenziale nel futuro.

			Ma lo sconvolgimento dalle trasformazioni tecnologiche avrà certamente anche un impatto sul modo stesso di studiare ed insegnare perché sta cambiando il nostro rapporto con la scrittura, il disegno, la lettura e la creatività. Sappiamo che i cosiddetti programmi di supporto alla produttività hanno già modificato il nostro modo di comporre e scrivere, e di fronte a questo fenomeno appare insufficiente la ‘retorica’ della scuola digitale, largamente illusoria nel voler rendere attuali metodi antichi inserendo semplicemente qualche lavagna digitale e qualche tablet in un contesto ancora metodologicamente oltre che tecnologicamente inadeguato.

			Crediamo che sia giunto il tempo di ripensare la forma di scuola che è stata pensata nel 1800 per penna, carta, libro e lavagna, banchi e durata definita. Non credo che una lavagna digitale o un tablet ci salveranno dal dover ripensare se tali metodi siano ancora attuali, e se dobbiamo istituzionalizzare e sperimentare strumenti innovativi e alternativi. Non possiamo pensare che la rigida e lenta scuola di Stato, che ho paragonato spesso ad una enorme nave in crociera, possa navigare con qualche piccolo tocco di timone, senza definire la destinazione, la rotta, ed anche gli equipaggi in grado di affrontare le tempeste che abbiamo davanti, e le terre inesplorate per le quali si dovranno attrezzare. L’istruzione pubblica è il pilastro su cui costruire una scuola accessibile a tutti, da Bolzano a Mazzara del Vallo, ma questo non deve costituire un alibi per rallentare o frenare le sperimentazioni e le proiezioni in avanti dei nostri metodi educativi.

			Forse, per trovare una discontinuità paragonabile, dobbiamo risalire all’invenzione della stampa che cambiò il rapporto con la conoscenza, con la diffusione della Bibbia, ed ebbe impatti filosofici, religiosi e sociologici. Se l’invenzione della stampa permise la diffusione del sapere e della letteratura, come possiamo pensare oggi che la digitalizzazione del libro e il passaggio ad una ‘cultura delle immagini’, non muti anche cognitivamente il rapporto delle generazioni future con la conoscenza e la creatività? Basta leggere un trattato molto interessante di Gino Roncaglia18, sulla quarta rivoluzione del libro, per capire come il mutamento tecnologico rivoluziona la relazione cognitiva e quindi anche i rapporti fra conoscenza, lettura e lettore.

			È dunque importante dedicare una particolare attenzione al campo umanistico soprattutto per ciò che concerne la scuola secondaria di primo e secondo grado ma anche per l’università. La principale innovazione di questi tempi, il motore di ricerca, è basato sulla fusione delle conoscenze di informatica con quelle di linguistica, ed il contenuto umanistico e sociale dei ‘bot’ è impressionante.

			Nel contesto di cui parliamo, dovremmo rendere gli studenti in grado di leggere il presente e pensare al futuro, ‘sulle spalle dei giganti’ ma con lo sguardo proiettato in avanti, e in tal senso l’aggiornamento dei programmi scolastici sarà imprescindibile: è opportuno che la nostra scuola affronti la storia, la letteratura e la filosofia contemporanea, introducendo gli studenti all’analisi della contemporaneità. 

			Ad oggi il programma scolastico che hanno seguito tre generazioni, nonni nel dopo guerra, figli negli anni’70 del Novecento, e nipoti nei primi del 2000, è pressoché identico. Possiamo osservare che la data di fine del ‘tempo studiato’ è rimasta sempre la stessa negli anni, con la conseguenza che essa si allontana nel passato, ed il passato prossimo degli studenti rimane in ombra.

			Per verificare quanto ho detto, basta osservare la natura dei temi di maturità dai quali la contemporaneità appare solo come riflessione di attualità e non è presente nei temi storici o economici. Ma come è possibile svolgere un tema di attualità senza conoscere approfonditamente la storia recente? 

			In modo del tutto simile studiamo con le carte geografiche centrate sull’Europa, infondendo ancora l’illusione di essere ‘al centro del mondo’, mentre ci accorgiamo che la geografia deve includere paesi emergenti anche dal punto di vista demografico, che lo studente di oggi deve saper collocare bene sulla mappa, guardando il pianeta con le prospettive non solo di chi abita in Liguria o in Toscana, ma anche in Vietnam o in Cina!

			Infine credo che, alla luce dei progressi scientifici enormi degli ultimi anni, sia necessario anche un aggiornamento delle discipline da studiare. Fra tutte ne cito due particolarmente importanti: l’informatica e le biotecnologie. Per comprendere il mondo di oggi è necessario per i nostri studenti aggiungere lo studio di nuove ‘grammatiche’, come il coding (la programmazione), e la biologia molecolare con lo studio del DNA e delle scienze della vita. Si tratta dei nuovi linguaggi per la comprensione del mondo, che devono essere imparati da tutti almeno nelle basi fondamentali, proprio per evocare la capacità di analizzare e leggere il proprio tempo con consapevolezza. Per il futuro degli studenti italiani, noi immaginiamo che possano essere protagonisti creativi e non semplicemente consumatori di prodotti pensati in altri paesi. A tale proposito si veda anche la proposta di legge sull’introduzione del coding (abilità di scrivere programmi) come materia scolastica che presentammo nel 201419.

			In conclusione, mettiamo in evidenza come l’introduzione delle nuove materie non debba andare a scapito dell’importanza e del rigore nello studio del sapere umanistico, che proprio in questa fase di transizione e di sconvolgimento nella società, acquisirà una grande rilevanza.

			Siamo convinti che la trasversalità dei problemi e delle competenze richieste per affrontarli, richiederà l’apporto di umanisti. Occorre citare un tema su tutti: da un punto di vista regolatorio, etico e morale sarà cruciale elaborare un radicale cambiamento delle nostre regole e delle nostre leggi che sappia fare da cornice giuridica all’introduzione delle macchine nella società. Non si tratta di riscrivere ‘le leggi della robotica’ di Asimov, ma di definire il quadro giuridico di responsabilità e di azione morale delle macchine che entrano in contatto con la persona e prendono decisioni al posto nostro.

			6. Una conclusione che è una partenza: Condorcet è ancora attuale

			I veicoli a guida autonoma ed i robot che coadiuvano la riabilitazione post-traumatica hanno molto in comune, introducono elementi di responsabilità nell’interazione fra robot e persona, utente o ‘paziente’ che sia, aprendo questioni di privacy e di cybersecutiry, per il quale i filosofi ed i giuristi del futuro dovranno essere preparati. A ciò si aggiunga che i progettisti delle macchine intelligenti operanti nella società dovranno essere preparati nel campo dell’etica e del diritto per mettere in atto una ‘progettazione consapevole’.

			I cambiamenti che abbiamo proposto sono cruciali per l’istruzione pubblica, perché un sistema educativo fisso, certo molto protettivo nei confronti degli insegnanti ma rischioso per gli studenti, apparentemente stabile e immobile ma incapace di leggere e interpretare i cambiamenti del nostro tempo, è quanto di più contrario allo spirito di uguaglianza ci possiamo immaginare. Tale sistema finirebbe per alimentare le disuguaglianze nei nostri studenti discriminando ancora di più chi nasce in un contesto sociale disagiato da chi ha la possibilità di acquisire le esperienze e competenze trasversali con mezzi propri e privati. Noi sogniamo ancora la scuola delle pari opportunità ovvero un ascensore sociale per i talenti affinché trovino nella scuola le loro possibilità di crescita e promozione. In conclusione possiamo ritornare a pensare a Condorcet ed allo spirito dell’istruzione pubblica: se vogliamo formare lavoratori ma anche educare cittadini dobbiamo operare sul sistema scolastico e renderlo in grado di leggere e preparare il futuro.
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			Dimensioni e trasformazioni della professionalità

			Pietro Causarano 

			1. Giano bifronte

			La professionalità è una categoria polisemica – come si usa dire in questi casi, quando è difficile trovare una definizione univoca, condivisa e chiara di un concetto o di una categoria e soprattutto quando nell’uso concreto della quotidianità tutti la incrociano senza riuscire ad afferrarla pienamente nelle sue varie sfaccettature e implicazioni. In fondo ad ognuno di noi è capitato di apprezzare (oppure di lamentare) la professionalità dell’idraulico o del meccanico come dell’avvocato o del medico cui ci siamo rivolti, di un’impresa di servizi come di un collegio docente della scuola ecc. Usiamo la stessa parola, per singole persone o per gruppi, pur non essendo sempre sicuri di intendere la stessa cosa: ma il fatto di ricorrervi così indifferentemente vuol dire che un sostrato comune evidentemente collega tutte le diverse situazioni in cui la utilizziamo. 

			Già all’inizio degli anni ’80 Alberto Baldissera aveva individuato una pluralità di significati per la professionalità, spesso compresenti ma tali da darne possibili diverse caratterizzazioni, a seconda dell’accentuazione posta su uno o l’altro di essi. Queste plurime dimensioni della professionalità – attraverso i livelli relativi con cui la misuriamo (più alta, più bassa) – articolano il valore che viene attribuito al lavoro svolto o al lavoratore che lo ha erogato: e in questo dualismo fra lavoro e lavoratore ritroviamo un’altra ambivalenza di questo concetto. Ogni dimensione può essere presa in sé, ma di norma è combinata con altre in differenti sfumature di osmosi. La professionalità investe un valore simbolico che attiene alla qualità e al senso intrinseco che soggettivamente viene assegnato da chi svolge una prestazione rispetto all’attività in sé; un valore di status estrinseco e quindi la riconoscibilità e valutazione sociale di un’attività e la collocazione di essa (e del lavoratore) su scale gerarchiche di considerazione che tengano conto di altri lavori (e di altre professionalità); un valore culturale in quanto ‘deposito di sapere’ in termini di conoscenze formalizzate e di abilità e esperienze (rinviando quindi anche ai percorsi formativi e alle forme di socializzazione al lavoro); un valore normativo che implica il riconoscimento in griglie di classificazione e di inquadramento del lavoro e del lavoratore; un valore di mercato e quindi la sua spendibilità e la sua remunerabilità, cioè la sua valorizzazione economica1. 

			Questa categoria è declinabile a partire da aspetti concreti, minuti e quotidiani, applicabili universalmente a singoli individui come a gruppi di operatori o a specifiche prestazioni, ma è capace anche di mettere in discussione aspetti più complessi della vita in comune, come la dimensione sociale o tecnico-organizzativa della divisione del lavoro. In fondo ci capita spesso di parlare di professionalità come attributo del lavoro (e del lavoratore) sia manuale sia intellettuale come se fossero legati da un qualcosa che li accomuna pur nella evidente distanza. Tutto questo ci fa capire i margini di ambiguità della categoria e di quanto sia velleitario, per molti aspetti, ritenere che sia possibile darne una definizione oggettiva e definitiva ma soprattutto condivisa in quanto univoca. Le dimensioni individuate da Baldissera rimandano al fatto che attorno alla professionalità convivono e competono idee e prospettive di interesse ma anche culture del lavoro non necessariamente convergenti e di cui, volta a volta, la professionalità costituisce una sorta di provvisorio equilibrio compromissorio fra punti di vista diversi: non solo fra rappresentanze dei lavoratori e dei datori di lavoro, ma anche fra rappresentazioni del lavoro di diversa natura, dentro l’impresa, nel mercato del lavoro e nella società in generale. L’essere contemporaneamente attributo del lavoro (prestazione) e del lavoratore (prestatore d’opera) ne conferma questa caratteristica ambivalenza che deriva dal fatto che i soggetti sociali, dagli individui a quelli collettivi, quando la utilizzano la caricano di significati, aspettative e prospettive non sempre coincidenti ed anzi spesso confliggenti. Del resto, la professionalità è allo stesso tempo – secondo Federico Butera – una «forza produttiva» e un’«istituzione sociale», da una parte nella misura in cui investe l’organizzazione della produzione (e del lavoro) e ci interroga quindi su quanto le dimensioni professionali individuali e di gruppo siano coinvolte e determinanti in essa; dall’altra nella misura in cui riguarda la struttura attorno a cui si codificano le relazioni fra gli uomini nella produzione attraverso la loro valorizzazione economica e sociale, il loro apprendimento e la loro selezione: e quindi non solo dentro le gerarchie professionali (o nel mercato del lavoro) ma anche attraverso i sistemi formativi. La professionalità, per Butera, non è altro che una sorta di moderno «Giano bifronte» prodotto della divisione del lavoro e della sua evoluzione (sociale e organizzativa), tale da mettere in discussione e confondere categorie come mestiere e professione ormai codificate in forma contrapposta da secoli2. 

			Il diritto del lavoro – come spesso capita nel bene e nel male al diritto – è una perfetta cartina di tornasole di questa ambivalenza, proprio perché non è riuscito a stabilizzare una formulazione giuridicamente condivisa, all’interno dell’istituto contrattuale, tale da essere esaustiva in una forma relativamente duratura per tutti i contraenti. Mario Napoli, all’inizio del millennio, nel riprendere la sua riflessione su questi aspetti non a caso si trova costretto a curare un volume che, dando una serie di chiavi di lettura da punti di vista disciplinari diversi, cerca di definire quegli elementi costitutivi della professionalità che a suo giudizio ne giustificano il riconoscimento nel rapporto di lavoro: sapere, saper fare, saper essere3. In una monografia giuslavoristica coeva, a carattere analitico specialistico, le incertezze tuttavia permangono e questo equilibrio non pare chiaramente raggiunto sul piano del riconoscimento contrattuale all’interno del rapporto di lavoro, in presenza di elementi la cui definizione e soprattutto la cui misurabilità restano in larga misura evanescenti. La professionalità oscilla sempre, nell’interpretazione contrattuale, fra essere attributo oggettivato nella prestazione (quindi nel lavoro) o attributo soggettivato nel prestatore (quindi nel lavoratore)4. 

			2. Un lemma italiano

			Troviamo un’ulteriore conferma di questa ambivalenza se affrontiamo dal punto di vista storico cosa sia la professionalità intesa come processo di definizione sociale di una categoria concettuale. Negli anni ’60, nel discorso pubblico italiano questa parola non è ancora codificata, pur incrociando la crescente riflessione che a livello internazionale si svolge all’interno delle scienze sociali e organizzative sui fenomeni di professionalizzazione, ben al di là dello storico ambito liberale e dell’expertise nei sistemi burocratici5. La professionalità viene formalizzata a livello linguistico e lessicografico in Italia solo in tempi recenti, superando la definizione tautologica discendente dal professionismo e quella tecnica di ambito giuridico penale. I dizionari storici presenti nel sito web dell’Accademia della Crusca, che arrivano fino agli anni ’20 del Novecento (agli albori quindi della moderna meccanizzazione nello sviluppo industriale italiano e della massiccia burocratizzazione amministrativa), per esempio non riportano né il lemma professionalità né quello professionalizzazione6. Nel vocabolario Garzanti del 1970 non c’è la voce professionalizzazione che è il presupposto per l’evoluzione di significato della parola professionalità: infatti nel dizionario Garzanti la definizione di professionalità è sempre quella limitata allo status e indicativa solo del «carattere professionale di un’attività, cioè il fatto che chi la esercita ne tragga guadagno»7. Nel grande dizionario Utet, nel 1988, il lemma professionalità comincia a presentarsi nella forma ormai più compiuta, ma è ancora considerato come espressione tipica del linguaggio giornalistico. 

			Professionalità […]: qualità professionale di un’attività o di un’occupazione; condizione o caratteristica personale di chi esercita una professione o un mestiere (con particolare riferimento al buon livello del lavoro effettuato, alla competenza, all’efficienza e al rendimento del lavoratore: ed è voce per lo più dell’uso giornalistico)8.

			Nel 1987, tuttavia il dizionario dei sinonimi e contrari Zanichelli già acquisisce la professionalità sovrapponendola però solo ad uno dei possibili significati, cioè le capacità acquisite9. Solo nel passaggio agli anni ’90 la professionalità entra a pieno titolo e formalmente nella lingua italiana, sul piano sia del linguaggio corrente sia di quello tecnico, in una gamma più ampia di accezioni nel senso che indica non solo la condizione o il carattere professionali dell’attività e di chi la svolge, ma anche la capacità competente10.

			La penetrazione di questa categoria in altri ambiti linguistici (e sociali) nazionali è invece impalpabile e assai meno inclusiva di quanto accaduto in Italia, dove assume una coloritura ecumenica e universale, applicabile a tutte le forme di lavoro e a tutti i lavoratori. All’estero troviamo un uso parziale e limitato di questo concetto (di fatto applicato alle libere professioni storiche o a quelle attività che si stanno professionalizzando). Per le attività più tradizionali – ad esempio quelle manuali o industriali esecutive – restano molto più pregnanti altre forme espressive del dibattito pubblico in materia di qualificazione e formazione dei lavoratori (come skills)11. Da una breve e veloce rassegna di dizionari degli anni ’80-’90 in inglese e francese, il termine non è acquisito. Evidentemente non ha particolare diffusione nel linguaggio sociale né allora né successivamente. Infatti anche negli odierni dizionari online in lingua inglese, quasi sempre il termine professionality non è presente (ad es. WordReference, Collins). Quando è presente, spesso lo è in funzione della traduzione dall’italiano (ad es. Cambridge: «the quality of being professional», «the fact that a job is considered to be a profession»), venendo preso come sinonimo di professionalism, che però in italiano corrisponderebbe più a professionismo: di fatto una definizione di nuovo quasi tautologica. In francese (ad es. nel Littré o nel Larousse online) professionnalité non risulta: la prima alternativa proposta è professionnalisme, come in inglese, ed è questo il termine che il Larousse utilizza anche per tradurre in francese l’italiano professionalità, rinviando quindi ad una sola delle dimensioni possibili, sempre quella di status.

			Lo storico qui trova dunque un campo di indagine affascinante per contribuire ad una giusta messa in prospettiva della questione. Chiedersi perché (ma anche dove, come) questa parola abbia avuto origine proprio in Italia negli anni ’70 e dopo abbia raggiunto – e di fatto solo da noi – un così grande successo dagli anni ’80 in poi, è fondamentale per cogliere la caratura sociale che sta dietro la vicenda culturale della professionalità o di altri concetti che l’hanno preceduta e accompagnata (da qualificazione a competenza). Serve anche a chiedersi perché il dibattito italiano degli anni ’60 sia stato influenzato dall’esterno nella ricezione di questioni come la professionalizzazione oppure nella percezione di quanto la dimensione professionale si fosse diffusa in contesti lavorativi lontani da quello delle vecchie professioni liberali o di quelle più recenti, tecniche, tipiche dell’industrializzazione avanzata12. Viceversa nel caso della professionalità è l’Italia degli anni ’70 che esplicita una evoluzione concettuale che affianchi la questione della professionalizzazione, cercando di affrontarla prima di tutto all’interno del lavoro manuale e esecutivo del mondo industriale: è l’Italia che offre al dibattito internazionale una proposta che – tuttavia – è stata presa in considerazione solo in minima parte e solo tardivamente in alcuni contesti accademici, senza ricadute nel linguaggio corrente fuori del nostro paese13. Ed anche questo ci serve a comprendere meglio cosa sia e quali limiti contenga la categoria di professionalità in relazione coi fenomeni sociali che l’hanno prodotta e ne hanno spinto o condizionato la diffusione, contestualmente alle trasformazioni che investivano quei mondi da cui era iniziata la sua vicenda.

			3. Le origini industriali 

			Se torniamo all’Italia in quanto laboratorio in cui la professionalità è nata e poi si è affermata come categoria concettuale diffusa a livello di linguaggio sociale e dibattito pubblico nel corso degli anni ’70-’80, riscontriamo una peculiarità di cui – nel tempo – si è persa consapevolezza. Anche nel nostro paese, oggi, questo termine è ampiamente utilizzato e spesso abusato nell’ambito dei servizi (in particolare alla persona e di cura), nonché nelle pubbliche amministrazioni. Una dinamica che è coerente con quanto avvenuto più recentemente anche altrove, seppure in forma più ristretta e soprattutto senza che questa parola raggiungesse la penetrazione linguistica che caratterizza il nostro paese (ad es. nell’uso che di essa viene fatto nella contrattazione collettiva o nella deontologia professionale e non solo nel dibattito scientifico). 

			Le prime riflessioni sulla professionalità in Italia vengono invece sviluppate nella fase di transizione dalle vecchie forme rigide di organizzazione lineare del lavoro industriale – che per semplicità correntemente si fanno aderire al paradigma taylor-fordista – verso le nuove, automatizzate, integrate a rete e flessibili14. La cosa viene quasi subito rilevata anche da osservatori stranieri15. È la fabbrica in ebollizione e in trasformazione, seguita all’Autunno Caldo del 1969, la levatrice di questa parola, in vista della grande tornata contrattuale della metà del decennio successivo che costituirà un nuovo punto di equilibrio nelle relazioni industriali, per quanto provvisorio16. Il fatto che la professionalità sia presente esclusivamente nel dibattito italiano degli anni ’70 e prima di tutto legata al mondo industriale, ne mostra ancora una volta tutta la profondità storica di costrutto sociale e conseguentemente anche la contraddittorietà in quanto prodotto dell’azione e delle relazioni umane, in particolare all’interno delle dinamiche di conflitto che accompagnano le grandi fasi di cambiamento e che hanno trovato nel nostro paese una specifica declinazione terminologica e rappresentazione culturale, sconosciuta per profondità altrove17. 

			L’emergere della categoria della professionalità nel crogiuolo della crisi d’autorità e di legittimità della fabbrica novecentesca, durante gli anni ’70, prima che arrivi il mondo nuovo la cui affermazione ancora ci avvolge e ci coinvolge, ci fa capire che non è possibile parlarne senza avere in mente una prospettiva di contestualizzazione che affondi le sue radici nell’evoluzione diacronica. Se oggi siamo nella società e nell’economia della conoscenza, a suo modo la professionalità è stato sicuramente un sintomo, percepito ed elaborato in modo diverso nell’azione sociale, di questo mutamento18. E tuttavia la professionalità è figlia di quel mondo e di quella cultura industriale novecenteschi che stavano declinando in quegli anni, pur contenendo in sé già gli elementi che ne avrebbero fatto uno dei fulcri del nuovo rapporto fra individuo, soggettività e produzione19. La professionalità risponde ad esigenze diffuse e ormai insopprimibili di ridefinizione di cosa fosse la qualità del lavoro (sia delle qualità oggettive della prestazione sia delle qualità soggettive del prestatore sia delle qualità organizzative in cui agisce la connessione fra prestazione e prestatore): si tratta di uno dei temi trasversali del conflitto industriale di quel decennio, non solo in Italia, come ricordato a più riprese da uno dei protagonisti, Bruno Trentin20. 

			Luciano Gallino nel 1976, con un gruppo di collaboratori, individua le dimensioni su cui misurare la maggiore o minore qualità del (e nel) lavoro. Il loro schema ripropone la polarizzazione fra le forme della prestazione (ad esempio dal punto di vista ergonomico e della prevenzione rispetto ai bisogni psico-fisici individuali), i contenuti previsti dalle prestazioni e le capacità richieste al lavoratore nel controllarli (dalla complessità delle decisioni possibili intesa come problem solving all’autonomia nella formulazione e nel perseguimento degli obbiettivi intesa come problem setting)21. Si tratta di un approccio che incrocia indirettamente il riferimento alla qualità con la contemporanea discussione negoziale sulla professionalità, all’interno delle relazioni industriali, là dove – nelle declaratorie contrattuali – il livello professionale sale nella misura in cui i lavoratori esercitino margini di autonomia e controllo crescenti nell’esercizio delle proprie prestazioni22. Oppure, come ha detto Butera in altri termini, oggetto della professionalità è «il controllo e la regolazione di incertezza», cioè di quelle «varianze» nel processo produttivo che il paradigma taylor-fordista aveva voluto sottrarre alla disponibilità professionale individuale del vecchio mestiere operaio all’inizio del suo ciclo storico, fidando nell’organizzazione del lavoro, e successivamente ‘degradando’ anche il lavoro burocratico e tecnico e soprattutto negando la rilevanza professionale del gruppo di lavoratori23. La professionalità emergerebbe così in una fase di transizione fra vecchie e nuove tecnologie in cui proprio i gruppi di lavoratori, negletti nel taylor-fordismo, cercherebbero di garantire la «coerenza generale delle tecniche» – non per via individuale, ormai parcellizzata e destrutturata, ma ricostituita invece collettivamente – e quindi in certa misura contribuirebbero in autonomia ad indirizzare l’intero processo produttivo, partecipando all’innovazione24.

			4. La professionalità collettiva

			Nel 1977 esce un testo fondamentale per il dibattito italiano sulla professionalità in cui si comincia a riflettere su cosa essa sia dal punto di vista delle scienze sociali e organizzative; un testo in certa misura pure militante, per la capacità che ha avuto di distillare l’essenza innovativa dei contenuti contrattuali emersi alla base dei conflitti industriali degli anni ’70 e nello stesso tempo anche capace di contribuire ad orientare il dibattito pubblico su queste tematiche25. Si tratta del libro di Federico Butera su La divisione del lavoro in fabbrica, che raccoglie contributi scritti fin dai primi anni ’70. In esso, andando oltre la logica funzionalista del capitale umano di fronte alla «crisi endogena del taylorismo», si individua nel concetto di «ruolo di produttore» (in particolare nel ruolo operaio) il grimaldello con cui non solo viene contestata dal basso l’organizzazione del lavoro nel fuoco dell’azione sociale ma con cui viene anche fornita una possibile via di uscita all’impasse creata dalla caduta di legittimità sociale e culturale del modello taylor-fordista. Se l’organizzazione scientifica del lavoro industriale ha destrutturato e frammentato il patrimonio professionale operaio individuale, facendo della qualifica soltanto un simulacro della mansione corrispondente e non una qualità del lavoratore26, in realtà questa evoluzione ha anche piano piano ricostituito ad un nuovo livello – collettivo – la «funzione di controllo sociale sulla divisione del lavoro» attraverso forme autonome di «cooperazione autoregolata»27. I «frantumi» del mestiere operaio individuale, messi in luce nel 1956 da Georges Friedmann, si ricompongono per Butera nella «professionalità collettiva» attraverso la «sapienza organizzativa» del «gruppo omogeneo», per usare la terminologia sindacale italiana di quegli anni28. L’organizzazione scientifica del lavoro ha mascherato, nel tempo, il fatto che, «di fronte al processo produttivo, tra il lavoratore singolo e l’insieme dei lavoratori, esiste un altro livello intermedio (“un altro soggetto”)», cioè «il gruppo di lavoratori operanti su aree tecnologicamente e socialmente omogenee» capace di esprimere «lo sviluppo di modalità cooperative di intervento discrezionale sul processo produttivo»29.

			Per Butera, si tratta in realtà di evidenziare che «organizzazione formale» e «reale» del lavoro non coincidono. La rappresentazione ipostatizzata della seconda nella prima (cioè nella struttura gerarchica disciplinare di funzioni delineata dai mansionari aziendali e nelle classificazioni dei lavoratori attraverso il loro job), non esaurisce affatto le dinamiche concrete delle relazioni e interconnessioni di lavoro. In particolare, il ruolo di produttore non si esaurisce nella mansione singola ma trova la sua espressione nella dimensione collettiva delle relazioni di lavoro, cioè nel fatto che l’attività individuale nella moderna industria (e in genere nelle organizzazioni di servizio o amministrative) è produttiva non in sé ma in quanto è in stretta relazione con le altre: si evidenzia così la dimensione cooperativa (e quindi collettiva) delle relazioni organizzative comunque esistenti nella divisione del lavoro. Ha senso parlare quindi di professionalità, nel lavoro industriale, nella misura in cui si consideri il processo di professionalizzazione – aiutato dallo sviluppo tecnologico e sostenuto dall’uso organizzativo che ne viene fatto – non dal punto di vista dell’arricchimento di contenuti tanto e solo del singolo quanto piuttosto del gruppo di lavoratori30. 

			Nella dinamica sociale, la professionalità può riaprire così prospettive di mobilità orizzontale e in prospettiva verticale sul lavoro, là dove il ruolo di cui questa parola è espressione a diversi livelli (cioè ruoli con diverse professionalità) costituisce la base con cui rendere comparabili situazioni sostanzialmente omogenee ma fenomenologicamente diverse: la professionalità può rendere dinamica l’organizzazione del lavoro e scardinare le vecchie gerarchie professionali31. In questo aspetto ritroviamo la circolarità fra la lettura analitica sul piano scientifico che viene data dell’azione sociale e i risultati effettivamente ottenuti nelle relazioni industriali (la parità normativa operai-impiegati, la destrutturazione delle vecchie forme di classificazione, l’inquadramento unico e la contestazione della polarizzazione impermeabile fra lavoro manuale e lavoro intellettuale, i passaggi collettivi di ruolo e di categoria e la riapertura di canali di mobilità professionale, la centralità della formazione e del lifelong learning ecc.)32. Del resto, la parola professionalità ha la stessa radice etimologica di professione e in chi la usa emerge di frequente l’ambizione – parlando di lavoro industriale – a superare la storica dicotomia fra lavoro intellettuale (per l’impresa) e lavoro manuale (nell’impresa) codificata dalla contrapposizione fra sapere/professione/diploma e saper fare/mestiere/qualifica33. Un’ambizione giustificata dall’evoluzione tecnologica e tecnica del lavoro industriale e dalle prime forme di automazione flessibile. Non in tutti però il superamento di concetti come mestiere (inteso come saper fare), qualifica e mansione (intese come sua rappresentazione e espressione) è così evidente: e di nuovo giocano non solo orientamenti diversi, come nel caso della cultura d’impresa34, ma anche la trasformazione epocale di paradigma che contestualmente all’affermazione del concetto di professionalità si sta realizzando nella società industriale e di cui questa affermazione per certi versi costituirà la cartina di tornasole negli anni successivi. 

			Proprio il cambio di paradigma – insieme alle conseguenze organizzative e sul mercato del lavoro che esso comporta – segna tuttavia una paradossale ma evidente perdita di vigore dinamico nella gestione contrattuale dei ruoli sulla base della professionalità all’interno dell’inquadramento unico operai-impiegati già nei primi anni ’80: e questo fenomeno si specchia nel modo con cui il sindacato si aggrappa in chiave difensiva e ‘burocratica’ alle fasce di professionalità come fasce salariali (quasi come aveva fatto in passato con la difesa dei vecchi sistemi di qualifiche), tralasciando sempre più il collegamento con l’organizzazione del lavoro e la sua progettazione in vista dello sviluppo della professionalità di gruppo e individuale35. La professionalità viene assunta alla base dei riferimenti manageriali presenti nei nuovi modelli organizzativi post-fordisti, in cui la valorizzazione del lavoro e il coinvolgimento del lavoratore diventano ambiguamente importanti, in un gioco scivoloso fra competizione e cooperazione. Sempre meno la professionalità viene intesa però nel senso collettivo, di valorizzazione del gruppo omogeneo figlio dell’articolazione finale e in crisi del modello sociale di fabbrica taylor-fordista, ma piuttosto in chiave individualizzata, proiettata a disciplinare e incanalare il futuro commitment del lavoratore inteso come risorsa umana36: come ha detto bene Bruno Trentin, se l’esito dei conflitti degli anni ’70 è stato l’acquisita consapevolezza che il capitale umano è «una merce che pensa» (fatto che aveva messo in crisi le forme storiche di sua valorizzazione), il traguardo dell’impresa integrata a rete e flessibile (e in fondo anche di quella che oggi chiamiamo 4.0) diventa quello per cui questa merce come risorsa umana «deve pensare» per essere valorizzata37. La dimensione di gruppo e delle sue relazioni interne e fra collettivi di lavoro è fondamentale, ma non lo è più il controllo da parte della cooperazione autoregolata così come la intendevano le rivendicazioni dei lavoratori e dei sindacati alla fine del Novecento: è una nuova dimensione di cooperazione regolata, sostenuta dalle nuove tecnologie, meno eterodiretta di prima ma non per questo meno pervasiva.

			In fondo, se l’inquadramento unico è rimasto e la professionalità è sempre il suo metro di misura per i diversi ruoli produttivi, quello che è scomparso dal linguaggio comune, anche sindacale, è il gruppo omogeneo, espressione di una proiezione collettiva di questa ambizione a modificare l’organizzazione del lavoro a partire da una geografia sociale e organizzativa della produzione che non c’è più. Non a caso, durante la ‘grande trasformazione’, qualcuno ha parlato di fine della divisione del lavoro, almeno nei termini tradizionali. C’è chi ha segnalato il ritorno ad una dimensione artigiana nel lavoro e quindi il ritorno ad una sorta di autoregolazione nel lavoro, sostenuta dalla tecnologia, ma sempre in chiave individuale38. La professionalità, dagli anni ’80-’90, è in ogni caso diventata sempre più funzionale ai nuovi stili manageriali di gestione delle risorse umane, ma non nel senso cui aspiravano le organizzazioni sindacali quando avevano imposto questa idea nei tavoli negoziali degli anni ’70: non si tratta più di sviluppare le competenze «reattive» individuali, come nelle aspirazioni di fine ’900, nella fase terminale del taylor-fordismo, ma di reclutare quelle «interattive» individualmente competenti39. Si valorizza funzionalmente la persona nel gruppo di lavoro, ma se ne destruttura la coesione sociale (e identitaria) collettiva e di senso in relazione agli altri.

			5. Nel passaggio di paradigma

			Nel 1978 la rivista «Sociologia del lavoro» dedica un intero fascicolo monografico a Sviluppo capitalistico, organizzazione del lavoro e professionalità, ed è uno dei primi esempi da cui emerge un esplicito ricorso a questo termine in campo scientifico, laddove fino ad allora era stato essenzialmente discusso e utilizzato nel campo sindacale della negoziazione e della contrattualizzazione rispetto alle nuove forme di inquadramento e di classificazione del lavoro industriale affermatesi dopo la decisiva tornata di accordi collettivi del 1973-1974. Nella premessa al numero, Michele La Rosa evidenzia già alcune delle tracce – processi formativi, processi produttivi, organizzazione del lavoro – che circoscrivono la tematica della professionalità in funzione di come è gestita e applicata nelle relazioni industriali e nelle forme di regolazione del conflitto determinate dai nuovi equilibri aziendali degli anni ’7040. Lucio Libertini, da dirigente politico, qualche anno prima aveva messo bene in evidenza come attorno alla professionalità, per come era stata incorporata nei nuovi istituti contrattuali ottenuti fra il 1973 e il 1974 nell’industria, il movimento sindacale cercasse di imporre la congiunzione generalizzata fra questi tre livelli di confronto (organizzazione del lavoro, nuove forme di classificazione, formazione), nel senso di garantire da una parte una ricomposizione unitaria e dinamica del lavoro e dall’altra una possibilità di mobilità e valorizzazione professionale individuale41. Una sorta di nuovo compromesso che superasse la lunga crisi del patrimonio professionale storico del lavoratore industriale in favore di nuovi sistemi di classificazione (e quindi di valorizzazione) di cui la professionalità fosse il parametro dinamico42.

			Successivamente l’Isfol, a più riprese, negli anni ’80 ha cercato di determinare obbiettivamente le «fasce di professionalità» in cui collocare le posizioni concrete relative delle attività lavorative effettivamente svolte nonché le forme e modalità di acquisizione43. Nei rapporti scientifici dell’Isfol, fino ad oggi, questa parola ricorre, cercando di collegare le qualità necessarie a svolgere un lavoro con la capacità del sistema di formazione di fornirle e soprattutto di dare gli strumenti per potervi accedere e mantenere anche successivamente, trovando un riscontro nella geografia delle prestazioni realmente richieste dalle organizzazioni produttive. La professionalità anche in questo caso mostra la sua duttilità ma anche la sua ambiguità in tanto quanto è dinamica, non statica: e questo non solo per via cumulativa – come per le antiche forme di qualificazione industriale – ma piuttosto adattiva, come richiesto dalle grandi trasformazioni organizzative, tecnico-tecnologiche e produttive di quegli anni44. 

			Ancora negli anni Duemila a livello negoziale, soprattutto fra Cisl e associazioni datoriali, le fasce di professionalità sono l’oggetto di un confronto serrato, a fronte dei mutamenti che hanno investito la società industriale tardo novecentesca, nel cui ventre in cambiamento era nata – in Italia – questa idea. Nel 2003 è attivo un gruppo di lavoro paritetico fra Fim Cisl, Uilm Uil e Finmeccanica per la modifica dell’inquadramento professionale dove – a fronte delle declaratorie contrattuali – si discute di introdurre nuovi indicatori di professionalità. Nel 2006 tutti e tre i sindacati di categoria metalmeccanici (compresa quindi anche la Fiom Cgil) si trovano d’accordo nell’individuare e proporre cinque fasce di professionalità45. Attraverso questa semplificazione si vorrebbero superare le vecchie forme di inquadramento, risalenti appunto agli anni ’70, e le relative declaratorie, senza che poi questo abbia avuto un seguito negli accordi con le controparti fino ad oggi. Nei contratti collettivi nazionali di lavoro dell’industria siamo sempre fermi alla struttura articolata su sette o otto livelli, ulteriormente arricchita nel tempo con sotto-livelli intermedi, anche se le imprese a maggiore iniezione di tecnologia – come quella chimica, dove di fatto gli operai di linea sono spariti ed erano già in via di superamento alla fine del secolo scorso – propongono una semplificazione netta a sei categorie. 

			Ciò che colpisce, nell’evoluzione all’inizio del millennio, è la conferma di come sia rapidamente scomparsa la dimensione collettiva della professionalità: la professionalità è di nuovo discussa come attributo del singolo lavoratore o della prestazione (come ai tempi della qualificazione/qualifica), non in termini di un qualcosa che sia socializzato e controllato dagli individui integrati come gruppo in cui prestatore e prestazione si qualificano reciprocamente. O meglio, è la sapienza collettiva come cooperazione autoregolata che viene meno, restando rilevante solo la professionalità puntuale all’interno delle reti con cui è funzionalmente organizzato oggi il lavoro. 

			Cos’è la professionalità individuale, allora? Se guardiamo come i singoli venivano classificati nelle declaratorie dell’inquadramento unico durante gli anni ’70 e ’80 ci accorgiamo che le sue componenti erano sostanzialmente articolate su tre dimensioni: i saperi intesi come conoscenze specifiche acquisite e formalizzate attraverso i percorsi formativi certificati (credenzialismo); il sapere fare e quindi le skills acquisite e l’esperienza; le competenze in termini di cultura operativa trasversale e capacità adattiva di socializzare. Non siamo ancora al sapere, saper fare e saper essere di oggi, ma ci si avvicina. La combinazione di queste tre dimensioni dal punto di vista dell’autonomia e del controllo esercitato sul processo produttivo variava a seconda dei livelli: a saperi formalizzati poco evoluti poteva corrispondere una relativa autonomia nel saper fare e una forte capacità di adattarsi in maniera competente ai contesti produttivi (come era per esempio per le figure operaie ad alta qualificazione); a saperi formalizzati più elevati poteva corrispondere una minore autonomia operativa e una minore necessità adattiva (come capitava a tante figure del lavoro d’ufficio burocratizzato). La polarizzazione fra funzioni collegate al sapere (diploma/professione) o al saper fare (qualifica/mestiere) veniva attenuata, in certa misura curvata, dalla dimensione distintiva della professionalità come misura del ruolo, cioè attraverso la capacità competente di far lievitare saperi e abilità nel contesto produttivo, una capacità che poteva essere trasmessa e socializzata soprattutto all’interno del gruppo operaio. Ma la competenza era solo il lievito della farina costituita da sapere e saper fare; il centro era il ruolo, mentre la professionalità cercava di ricomporre facoltà individuali e funzioni reali puntando sulla valorizzazione del soggetto al di là dei vincoli della prestazione attribuita dall’organizzazione del lavoro.

			La trasformazione organizzativa delle tecniche produttive e le opportunità tecnologiche nella gestione della conoscenza e delle informazioni (il trasferimento ulteriore di conoscenza nelle macchine di cui la prospettiva dell’Industria 4.0 rappresenta la frontiera più recente), ha comportato – nel processo di individualizzazione della professionalità (esiste sempre una professionalità dei collettivi di lavoro che dipende dalle professionalità individuali pur non essendone la mera somma, ma non è riconosciuta necessariamente in quanto professionalità collettiva) – un’accentuazione di quell’elemento così poco misurabile e soggettivo, sfuggente, che è la competenza46: e la competenza non può che essere soprattutto un attributo individuale. Di fatto la parte è debordata sul tutto, oscurando i saperi e in misura minore i saper fare, come mostrano bene il dibattito francese e poi l’acquisizione che ne è stata fatta a livello di politiche pubbliche europee47. Non a caso la competenza – anche nelle discussioni sulla sua certificazione all’interno dei sistemi formativi – è il filtro attitudinale che definisce sempre più la professionalità individuale48. Abbiamo visto che la definizione di professionalità in termini di ruolo è sfuggente perché non condivisa e polisemica (malgrado la professionalità rappresenti il tutto che contiene le sue parti, di cui alcune storicamente centrali nel definire la posizione relativa del soggetto, come ad es. la sedimentazione in «deposito di sapere» formalizzato e certificato operata storicamente dal credenzialismo formativo). Quanto può essere difficile allora – oggi – trovare un equilibrio per certificare la misurabilità e la valorizzazione delle competenze, categoria ancor più sfuggente, là dove l’asse di rilevanza si sposta a favore di una parte sul tutto, dando spesso per prerequisiti le altre componenti della professionalità (sapere, saper fare) e quindi implicitamente svalorizzandole?49

			La longevità e talvolta l’abuso della professionalità ne dimostrano comunque da una parte la vitalità, soprattutto tenendo conto delle grandi innovazioni tecnologiche, tecniche e organizzative che hanno investito i modelli aziendali, di imprese e istituzioni; dall’altra, la sua pregnanza lessicale nella misura in cui evidentemente la categoria di professionalità è servita e serve a individuare un qualcosa che è avvenuto nel lavoro, nel modo con cui sono costruite abilità e capacità individuali e di come poi vengono effettivamente erogate e utilizzate e quindi valorizzate: una parola che serve a dare un nome nuovo a cose antiche, ma modificate radicalmente nelle loro rispettive relazioni e nella loro sostanza. Ancora oggi, però, una parola contesa: l’irrilevanza fuori del nostro paese, le sue torsioni e il ripiegamento dell’esperienza italiana mi pare che lo confermino.
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			L’economia delle piattaforme: trend tecnologici e trasformazioni del lavoro

			Diego Ciulli

			La progressiva digitalizzazione dell’economia – secondo alcuni la Quarta Rivoluzione industriale – sta portando a significativi mutamenti nel mondo del lavoro, e molti dei contributi di questo volume affrontano con competenza i numerosi aspetti di questa trasformazione. Il mio contributo mira a descrivere le trasformazioni tecnologiche alla base di Industry 4.0, per contribuire a comprendere il loro impatto sull’organizzazione d’impresa e quindi sulla trasformazione del lavoro.

			Se usciamo dalla sequenza numerica delle rivoluzioni industriali e guardiamo alla sostanza, Industry 4.0 nella sua accezione più ampia può essere definita come l’economia di Internet, un cambio di paradigma tecnologico che sta modificando ogni aspetto dell’attività economica. Secondo Vint Cerf, considerato uno dei padri del web, nei prossimi decenni Internet sarà come l’elettricità – una tecnologia che è presente in ogni nostra attività, al punto da sembrare del tutto normale.

			D’altronde, Internet rappresenta già oggi una delle principali infrastrutture dell’attività economica, ed è l’abilitatore diretto o indiretto di praticamente tutte le tecnologie che comunemente vengono considerate alla base di Industry 4.0.

			Eppure, l’utilizzo di Internet da parte del tessuto economico, in Italia, ancora stenta a decollare. Nel Digital Economy and Society Index, un indicatore attraverso il quale la Commissione Europea ogni anno misura il livello di digitalizzazione dell’economia e della società dei 28 Stati membri, l’Italia occupa un poco lusinghiero 25° posto1; proprio lo scarso livello di digitalizzazione delle imprese contribuisce in modo determinante a questo risultato. Una fetta rilevante del tessuto produttivo italiano, e in particolar modo le imprese medie e piccole, non ha compreso l’innovazione, non ha investito in macchinari né in capitale umano, e quindi rischia di trovarsi in difficoltà di fronte ai cambiamenti. 

			La buona notizia, per un paese come il nostro, è che la transizione verso l’economia di Internet è appena iniziata, quindi c’è ancora grande spazio per colmare il ritardo e non restare indietro. Le tecnologie digitali sono tutt’altro che diffuse completamente: anche l’economia che le utilizza più intensamente, gli Stati Uniti, impiegano oggi solo il 18%2 del proprio ‘potenziale digitale’ – inteso come l’ipotetica adozione, in ogni settore economico, delle tecnologie digitali già utilizzate nei settori più innovativi. L’Italia utilizza solo il 10%. In definitiva, anche nei paesi più avanzati il potenziale digitale è per ora colto soltanto da una frazione del tessuto economico relativamente piccola, e l’innovazione tecnologica può rappresentare una straordinaria leva di crescita per l’economia italiana.

			Non si tratta di immaginare scenari fantascientifici. Il modo migliore per capire come saranno le imprese e il lavoro nei prossimi decenni è guardare come operano oggi i settori più innovativi, quelli che già oggi utilizzano il loro ‘potenziale digitale’, e immaginare come tecnologie simili possano essere applicate a qualsiasi impresa.

			Uno degli aspetti più interessanti, infatti, dell’economia di Internet è che le innovazioni tecnologiche tendono rapidamente ad essere disponibili per tutti, attraverso piattaforme aperte. Le piattaforme permettono anche alle imprese che non hanno al proprio interno capitali e competenze tecniche per sviluppare tecnologie proprie di poterle utilizzare, come un servizio. È grazie alle piattaforme che Internet è per tutti.

			Le piattaforme digitali abilitano a mio avviso 3 grandi trend, che definiscono i principali elementi di discontinuità di Industry 4.0 rispetto al passato, e di cui è necessario tenere conto per comprendere le trasformazioni del lavoro. 

			1. Il mondo è più vicino

			Il primo trend attiene alla dimensione del mercato. Prima del web, la grande maggioranza delle imprese viveva in una dimensione essenzialmente locale. L’apertura economica degli ultimi decenni ha certo reso più semplice per alcune imprese delocalizzare o esportare, ma le attività internazionali erano comunque una prerogativa solo delle imprese più strutturate, e i consumatori di fatto avevano accesso solo al mercato locale. 

			Internet ha ribaltato questa prospettiva: l’impatto più evidente della sua diffusione è la possibilità di accedere a informazioni, fare acquisti o comunicare con persone in qualsiasi parte del mondo. Le piattaforme tecnologiche, da quelle pubblicitarie a quelle per il commercio elettronico, stanno rendendo sempre più semplice per le imprese accedere ai mercati internazionali, e la tecnologia sta aiutando a rimuovere alcune delle ultime barriere rimaste. Ad esempio, sappiamo bene che uno dei vincoli ai rapporti con gli altri – siano essi di carattere economico, o sociale – sta nella lingua. La difficoltà di comunicare rappresenta un freno alle relazioni, e per questo ormai da tempo ci si è concentrati sulla traduzione automatica, che usa modelli statistici per tradurre i testi – con risultati finora tutt’altro che ottimali. Negli ultimi mesi, però, c’è stato un netto miglioramento della tecnologia di traduzione, grazie all’utilizzo delle reti neurali – che usano un contesto più ampio per aiutarsi a scegliere la traduzione più attinente e la perfezionano per ottenere un risultato più simile alla parlata di un essere umano. 

			Ecco, la semplificazione delle piattaforme per il commercio elettronico, la diffusione massiccia di strumenti di comunicazione e di promozione online e il miglioramento della traduzione automatica rappresentano innovazioni del tutto distinte ed autonome. Ma che insieme a molte altre – dalla riduzione dei costi di trasporto fino alla diffusione della stampa 3D – contribuiranno nei prossimi anni a ridefinire i mercati di riferimento per le imprese. Si tratta di una trasformazione ancora nella sua fase iniziale: in un contesto come quello dell’Unione Europea – nel quale da decenni le limitazioni alla circolazione di persone, capitali e merci sono state cancellate e quindi non ci sono impedimenti di altra natura – solo il 10% delle Pmi vende online al di fuori dei confini nazionali3. Ma si tratta di un cambiamento che potrebbe modificare in profondità le nostre economie.

			Un sistema economico come quello italiano, per sua natura orientato alle esportazioni ma caratterizzato da una rete di piccole e medie imprese che non riuscivano a superare le barriere d’ingresso ai mercati internazionali, può trarne importanti benefici. Nei prossimi anni, qualsiasi impresa potrà essere una piccola multinazionale, in grado di offrire i propri beni e servizi potenzialmente in tutto il mondo; guardando al mondo come mercato di riferimento sarà possibile tornare a scommettere su un modello economico fondato sulla qualità – del prodotto e del lavoro – piuttosto che sulla compressione dei costi. Ma ovviamente non è un esito scontato. L’apertura dei mercati porta inevitabilmente a un aumento della concorrenza, e quindi al rischio di perdere quote di mercato. Per questo accelerare sulla digitalizzazione non è solamente un modo per creare crescita e occupazione, rappresenta anche – e forse soprattutto – una scelta essenziale per evitare di restare indietro.

			2. La data driven innovation

			Il secondo grande trend è la diffusione della cosiddetta data driven innovation – la capacità di creare valore ed innovazione dai dati. Si tratta di un fenomeno molto più recente rispetto a quello di apertura dei mercati trattato sopra, e che allo stesso modo non è appannaggio delle grandi aziende, ma al contrario rappresenta un’opportunità soprattutto per le aziende di medie dimensioni che possono, attraverso un uso sapiente dei dati, ottenere enormi vantaggi in termini di efficienza e di efficacia.

			Da sempre, la capacità di analizzare dati è una chiave essenziale per la gestione dell’impresa e per l’aumento di produttività, ma anche in quest’ambito stiamo assistendo ad un interessante fenomeno di convergenza abilitato da piattaforme digitali.

			Le tecnologie rendono più semplice raccogliere dati: ogni transazione digitale ne genera e, soprattutto, è possibile far sì che ogni operazione possa essere collegata a un piccolo computer – quindi generare dei dati. L’abbattimento dei costi di questi dispositivi – dai sensori per i macchinari industriali ai lettori di codici a barre, fino ai registratori di cassa – permette praticamente a qualsiasi organizzazione di farlo – e quindi di raccogliere dati sempre più raffinati sul funzionamento dell’attività economica.

			Raccogliere dati non è sufficiente – e in sé non ha alcun valore. Fino a poco tempo fa era estremamente costoso archiviare grandi quantità di dati, ed ancora più costoso elaborarli. Per farlo, era necessario dotarsi di un’infrastruttura ICT adeguata, con importanti investimenti che solo le grandi organizzazioni potevano permettersi. Oggi, la diffusione del cloud computing fa sì, invece, che l’infrastruttura tecnologica sia di fatto un servizio, acquistabile sulla rete e solo alla necessità. Ciascuna azienda, in ciascun momento, può avere a disposizione la stessa potenza di calcolo di cui dispongono le grandi piattaforme tecnologiche, e usare solo quella che le è necessaria e solo per il tempo che le occorre. È come se, in una fabbrica novecentesca, fosse stato possibile affittare in tempo reale i macchinari per la produzione, utilizzandoli – e pagandoli – solo per il tempo e per la potenza che sono necessari.

			Quindi, sempre più dati sono disponibili per qualsiasi impresa, e sempre più è possibile accedere a infrastruttura di archiviazione e potenza di calcolo a basso costo. Ma una terza innovazione rende la data driven innovation uno strumento per tutti: gli strumenti di analisi dei dati stanno diventando open source - ovvero accessibili e modificabili da chiunque. Di recente, anche gli strumenti di Google per il machine learning sono stati resi open source, permettendo a ricercatori e imprese di utilizzare liberamente questa tecnologia4.

			Insomma, di fatto non esistono più barriere tecnologiche all’ingresso, e qualsiasi organizzazione, istituzione, scuola, può essere data driven – a patto che si doti delle competenze e dei lavoratori per farlo. Si tratta di una trasformazione importante, che sempre di più attraverserà l’intero sistema economico e che avrà come primo effetto un aumento dell’efficienza – quindi della produttività. 

			La possibilità di spostare l’archiviazione di dati – e i software per gestirli – dai server o i computer dei singoli uffici alla ‘nuvola’ ha anche il potenziale di ridefinire gli spazi e i modi di lavoro – in particolare nel settore dei servizi, della pubblica amministrazione, e per tutti quei lavoratori che svolgono attività dematerializzate. 

			Per questi lavoratori, infatti, lo spazio fisico di lavoro diventa sempre meno rilevante – è sufficiente una connessione a Internet per ritrovare tutti i propri strumenti e svolgere la propria attività. Lavorare su piattaforme cloud permette inoltre livelli di collaborazione tra lavoratori dislocati in fabbriche, uffici e continenti diversi semplicemente impensabili prima. 

			È sufficiente pensare a come può cambiare il modo in cui un gruppo di lavoro scrive un documento. Prima di Internet, era pressoché inevitabile per quel gruppo essere nella stessa stanza. Nel mondo che conosciamo – o che conoscevamo fino a pochissimi anni fa – la presenza fisica aveva già perso di importanza, e la collaborazione si fondava su continui scambi del documento in posta elettronica, con un accavallarsi di versioni – ognuna aggiornata con il contributo di ciascun membro del gruppo, e con sempre il rischio di non lavorare su quella più aggiornata. Oggi è possibile semplicemente creare il documento nel cloud. Ogni membro del gruppo di lavoro può accedere e modificare il testo e tutti gli altri, in tempo reale, possono vedere le modifiche. In sostanza, non esisteranno varie versioni del documento, ma un unico testo su cui tutti possono lavorare contemporaneamente.

			È evidente che l’esempio di un documento di testo è fin troppo semplice – ma aiuta bene a capire come cambia l’organizzazione del lavoro e quella dell’impresa. Perché vale esattamente lo stesso meccanismo se il frutto del lavoro di gruppo deve essere la progettazione di un nuovo grattacielo, l’analisi di una sequenza di DNA, o la scrittura di un algoritmo che fa funzionare un robot. In sostanza, attraverso le piattaforme digitali è possibile collaborare senza vincoli di spazio.

			Infine, ed è forse l’elemento di più immediato impatto, le piattaforme in cloud permettono di superare il problema dei silos organizzativi e di favorire l’accesso alle informazioni all’interno delle organizzazioni. Se le informazioni non sono chiuse nei singoli dispositivi – e nei singoli dipartimenti – possono con facilità essere condivise ed utilizzate all’interno dell’impresa, abbattendo i tempi – quindi i costi – di ricerca ed aumentando l’efficienza e la trasparenza dell’organizzazione aziendale.

			3. Un mondo di oggetti connessi

			L’ultimo trend tecnologico che voglio trattare è la compenetrazione tra internet e oggetti. Si tratta di un’innovazione presente ormai in tutte le nostre vite, ma che nei prossimi anni tenderà ad avere un impatto sempre più profondo sul nostro sistema economico e quindi sull’organizzazione del lavoro.

			È un trend che abbiamo in tasca. Ciascuno di noi ha uno smartphone – molti ne hanno più di uno. Se guardiamo agli ultimi dieci anni, gli smartphone rappresentano con ogni probabilità l’invenzione che più è entrata nelle nostre vite quotidiane. Eppure, fino a soli 10 anni fa si trattava di una costosa rarità, soltanto pochi potevano permettersene uno.

			Come è stato possibile passare, in soli dieci anni, da non esistere a quasi 5 miliardi di utenti? L’invenzione degli smartphone è il risultato di una convergenza tra varie tecnologie – dagli schermi touch alle reti mobili a banda larga. Ma la loro diffusione di massa è forse frutto di una scelta importante: quella di lasciare che Android, un sistema operativo per dispositivi mobili – il software che trasforma un telefono in uno smartphone – fosse gratuito e open source. 

			In questo modo si è permesso a chiunque fosse in grado di produrre un telefono, anche al più piccolo produttore, di avere a disposizione il software gratuitamente, anziché dover comprare o sviluppare costosi sistemi operativi mobili. Dieci anni dopo, gli smartphone oggi sono in vendita a prezzi notevolmente bassi – a partire da soli 45 euro – e sono diventati molto più accessibili per molte più persone. Oggi ci sono oltre 24mila dispositivi, di oltre 1300 marchi, che utilizzano il sistema operativo open source.

			Questo esempio è importante per almeno due ordini di motivi. Il primo è che la diffusione degli smartphone ha, di fatto, creato una nuova categoria di lavoratori, gli sviluppatori di app. Si tratta di un settore del tutto nuovo, che grazie al proprio ecosistema di imprese e servizi ha prodotto, secondo i dati diffusi dalla Commissione Europea, 17,5 miliardi di euro in appena 5 anni, e che potrebbe impiegare 4,8 milioni di persone in Europa entro il 20185. L’introduzione di piattaforme aperte in un contesto che fino ad allora era chiuso ha creato concorrenza e nuovi servizi, creando nuovo lavoro. 

			Credo che una cosa simile possa avvenire in moltissimi altri settori – e che nei prossimi decenni proprio la capacità di creare cose che prima non esistevano sarà alla base della creazione di lavoro. La trasformazione vissuta dai telefoni è paradigmatica, ed è facile immaginare che nei prossimi anni la regola sarà quella degli oggetti – beni durevoli, ma anche beni di consumo e macchinari industriali – smart e connessi. Già oggi lo sono gli orologi, le auto, le TV e molto altro. Se, come nell’esempio ricordato, si affermeranno modelli aperti, sarà più rapida la diffusione di questi dispositivi e maggiore la ricchezza portata all’intero ecosistema, dai produttori, ai lavoratori, consumatori.

			L’affermazione di un modello aperto è di particolare rilevanza per un paese come l’Italia, perché sempre più gli oggetti che sono al centro della nostra forza manifatturiera, dai settori della moda a quelli della casa, avranno un ‘cuore’ tecnologico. Così come avvenuto con i cellulari, la diffusione di oggetti connessi aprirà un problema sempre più forte di frammentazione, e tenderanno a definirsi e a coesistere due diversi modelli: da un lato l’integrazione verticale tra hardware e software – un modello efficiente ma possibile solo in presenza di grandi operatori, che hanno a disposizione risorse e competenze per eccellere tanto nell’elaborazione di software proprietari quanto nella produzione manifatturiera; dall’altro i modelli aperti, nei quali il produttore degli oggetti è distinto – e solo partner – di chi mette a disposizione il software, magari secondo un modello open source. Non esiste una superiorità intrinseca di un modello sull’altro, ed è del tutto plausibile che entrambi coesisteranno in diversi settori. Ma è altrettanto chiaro che l’affermazione di un modello piuttosto che un altro tenderà a modificare la filiera produttiva, la distribuzione della ricchezza tra i paesi e la geografia del lavoro.

			Un modello aperto significa, di fatto, che non è necessario saper creare sia i dispositivi – siano essi orologi, auto o macchinari – che il loro cuore digitale per poter stare sul mercato. Le piattaforme aperte potranno permettere anche ai produttori più piccoli, che non sono in grado di sviluppare autonomamente il proprio software, e che magari hanno una grande tradizione manifatturiera, di entrare da protagonisti nell’internet degli oggetti. È esattamente il caso dell’economia italiana – che con la sua rete di Pmi manifatturiere può essere al centro di un modello di Industry 4.0 fondato su partnership strategiche tra sistema manifatturiero e piattaforme digitali. 

			4. Effetto concorrenza ed effetto produttività

			L’emergere delle piattaforme tecnologiche, con i tre trend discussi, provoca due effetti nel sistema economico e nel mondo del lavoro: un effetto concorrenza e un effetto produttività.

			L’effetto concorrenza si verifica perché, in ultima istanza: 

			i) 	le piattaforme permettono alle imprese di utilizzare la tecnologia senza doverla sviluppare, limitando le barriere all’ingresso;

			ii) 	le piattaforme tendono a superare le frammentazioni geografiche dei mercati, quindi ad aprirli.

			Sono esempi di effetto concorrenza la già citata possibilità di operare sui mercati internazionali senza dover aprire una sede fisica, o il mercato delle app e degli smartphone, così come lo sono molti dei servizi della cosiddetta sharing economy, dalle app per trovare un passaggio alle piattaforme per offrire un alloggio. Le conseguenze di questa dinamica sono molteplici, alcune senza dubbio positive ed altre più critiche – e alcuni dei contributi a questo volume le trattano diffusamente. Ma il dato di fatto è che l’economia delle piattaforme tende ad accrescere la concorrenza, e che non è possibile pensare al lavoro 4.0 senza tenere conto di questa dinamica. 

			Il secondo effetto macro dell’economia delle piattaforme è l’effetto produttività.

			Il dibattito scientifico sull’impatto della prima fase di digitalizzazione dell’economia è ancora aperto: la produttività ha persino fatto registrare una flessione, portando a mettere in discussione l’idea stessa che le nuove tecnologie possano avere un impatto positivo. Ma l’analisi empirica porta piuttosto a pensare che i cali macro siano imputabili ad una difficoltà di registrare questi aumenti, oltre che all’ancora basso livello complessivo di digitalizzazione. Il già citato Digital Intensity Index mostra infatti che, andando ad analizzare i diversi settori, si nota una certa correlazione tra aumenti di digitalizzazione e crescita della produttività. Per quei lavori nei quali sono cruciali l’attività di ricerca e quella di comunicazione, gli aumenti di produttività stimati sono già nell’ordine del 20/25%6, proprio grazie al contributo di motori di ricerca e social network, e secondo una recente analisi la diffusione dell’intelligenza artificiale potrebbe aumentare la produttività del lavoro in modo estremamente significativo entro il 2035 – fino al 40% in alcuni settori ed alcuni paesi, di circa il 12% in media in Italia7. 

			La diffusione delle piattaforme digitali, e in particolare quelle relative alla data driven innovation, nei diversi settori economici porteranno aumenti della produttività estremamente significativi. 

			La combinazione dei due effetti è di particolare rilevanza per la riflessione al centro di questo volume – l’impatto della trasformazione tecnologica sul lavoro e le sfide per governarla. Infatti, l’effetto concorrenza di fatto esclude ogni tentazione neo-luddista: cercare di frenare l’adozione della tecnologia avrebbe con ogni probabilità l’unico effetto – tanto per le singole imprese che per i sistemi economici nazionali – di perdere competitività e di essere sopravanzati da competitor più innovativi. Al contempo, l’effetto produttività può rappresentare un importante alleato per creare crescita e occupazione. Citando il Premio Nobel Paul Krugman: «Productivity isn’t everything, but in the long run it is almost everything. A country’s ability to improve its standard of living over time depends almost entirely on its ability to raise its output per worker». 

			Sono ben noti gli effetti distributivi degli aumenti di produttività, e la tendenza negli ultimi decenni a una divaricazione tra questi e la crescita dei salari, e sono in campo numerose proposte per risolvere questo problema. Resta il fatto che nelle nostre società, di fatto, aumentare la produttività rappresenta l’unico modo per costruire crescita sostenibile.

			Ecco perché, in definitiva, scommettere sull’innovazione è probabilmente l’unico modo per creare lavoro. Non è un caso se, proprio negli anni più duri della crisi, le Pmi attive online hanno sofferto meno ed assunto di più rispetto alle imprese simili che non utilizzavano le piattaforme digitali8.

			5. La centralità della formazione

			Il lavoro creato dall’economia delle piattaforme, però, è spesso molto diverso da quello offerto sul mercato del lavoro. L’Europa oggi si trova nello strano paradosso di avere tassi di disoccupazione significativi e, allo stesso tempo, di avere fino a 750000 posti di lavoro9 che rischiano di restare scoperti a causa della carenza di competenze digitali.

			La sfida per tenere insieme crescita economica, creazione di lavoro e lavoro di qualità sta tutta nella riconversione del capitale umano, a partire dal tema della formazione. Sostenere e aiutare quanti più cittadini europei possibile ad acquisire competenze digitali vitali è una parte fondamentale del futuro.

			Lo si fa, certo, investendo di più sull’innovazione della nostra scuola. Ma puntare sulle competenze solo di chi oggi è nella scuola o nell’università non è sufficiente per cogliere la portata della sfida. È necessario anche superare l’idea che quella dell’apprendimento è una fase della vita e costruire un vero sistema di formazione continua, che consente di formare e riformare il capitale umano già attivo, le persone che già oggi sono inserite nel mondo del lavoro – non solo nei periodi di disoccupazione.

			L’innovazione sarà una costante degli anni in cui viviamo, e per permettere che tutti ne traggano beneficio è necessario che la popolazione tutta sia al passo col cambiamento.

			Anche qui, le piattaforme tecnologiche possono aiutare. Sono sempre di più le organizzazioni – dal MIT a Google – che mettono a disposizione online, gratuitamente, contenuti formativi per permettere alle persone di tenere il passo della trasformazione tecnologica. Rafforzare la disponibilità di queste opportunità formative, e spingere i lavoratori ad utilizzarle, sarà una delle sfide più importanti dei prossimi anni.

			In conclusione, oltre che sulle macchine è necessario investire sulle persone, condividere una visione, stare vicino a chi vuole scommettere sul cambiamento ed aiutare chi non lo comprende a trovare la propria strada. Senza cadere in una sorta di determinismo tecnologico – non esistono conseguenze naturali delle trasformazioni tecnologiche – e sentendo invece la responsabilità di impegnarci per far sì che le opportunità che la nostra epoca ci offre siano opportunità per tutti.
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			Un diritto per il lavoro 4.0

			Riccardo Del Punta

			1. Alla ricerca di un nuovo paradigma

			Quale ruolo può giocare il diritto del lavoro nei processi di trasformazione digitale dell’industria e dell’economia?1

			La regolazione, beninteso, viene sempre dopo, e il massimo che è ragionevole pretendere da essa è che, dopo un periodo di metabolizzazione, sia capace di registrare i mutamenti in atto, e se possibile di accompagnarli in modo virtuoso. In quel caso le regole possono fungere da moltiplicatore, o da rettificatore in corsa ove necessario, dei processi reali.

			All’opposto, le regole possono frapporre intralci a quei processi, il che potrà essere valutato diversamente a seconda dell’opinione che si nutra su di essi: anche se di rado sono le regole a vincere il confronto. 

			C’è anche una terza possibilità: che le regole vengano semplicemente bypassate dalla realtà che cambia, non riuscendo a tenerne il passo e venendo così condannate all’irrilevanza. 

			Ciò premesso, le regole del lavoro che allo stato abbiamo2 non possono ritenersi, nell’insieme, adeguate allo scopo3, se non altro perché, derivando da stratificazioni alluvionali (secondo una definizione di Gino Giugni) i cui strati più recenti non hanno cancellato del tutto i più antichi4, esse non sono riconducibili, da tempo, ad un paradigma coerente5.

			Da un lato, numerose norme sono tuttora ispirate alla narrativa del rapporto di lavoro subordinato come un campo recintato nel quale l’ordinamento giuridico è chiamato a intervenire in modo hard per riequilibrare la strutturale disparità di potere esistente tra le parti del (cosiddetto) contratto, che a quel rapporto ha dato vita6. 

			Dall’altro lato, pezzi importanti del tradizionale apparato di tutela sono stati investiti in pieno, tramite tre ondate di riforme (Decreto Biagi 2003, Riforma Fornero 2012, Jobs Act 2015), dall’istanza economica della flessibilità, sospinta dall’avanzata della globalizzazione e dal verbo neoliberista che l’ha, per un lungo tratto, accompagnata (soltanto di recente le principali istituzioni internazionali, dal Fmi alla Banca Mondiale, hanno cominciato a correggere il tiro)7.

			Un compromesso è stato cercato, su indicazione europea, nella formula-contenitore della flexicurity, che ha ispirato sia la Riforma Fornero che il Jobs Act, ma di tale miscela si è sinora vista, quanto meno in Italia, più la flexibility della security (intesa come regime onnicomprensivo di protezione nel mercato del lavoro, e in particolare nella transizioni da un lavoro a un altro, della persona in cerca di occupazione), anche perché per la prima bastano dei tratti di penna del legislatore, mentre la seconda8 richiede una capillare organizzazione di mezzi, che non è il forte delle attitudini nazionali9. 

			In questa tormentata stagione, anche le relazioni sindacali, sono rimaste sospese tra le vecchie abitudini fordiste e i tentativi di tracciare nuove prospettive di collaborazione strategica10, nonché costantemente esposte a fenomeni di destrutturazione. 

			In ogni caso, il sistema, tanto legale quanto sindacale, o quantomeno la parte trainante di esso, sembra essere in qualche modo in cerca, pur senza ancora trovarlo, di un paradigma positivo, capace di tenere insieme le istanze della crescita economica e della valorizzazione del lavoro, concepite non come contrapposte bensì come strategicamente complementari. 

			E qui l’analisi viene ad incrociarsi con la rivoluzione digitale in corso, per le molte facce della quale non c’è che da rimandare ai numerosi e ricchi contributi del presente volume. 

			Quello che si annuncia, e che in parte ha già cominciato a realizzarsi, è certamente un drammatico salto di qualità dell’intelligenza artificiale e dei processi di automazione, che investirà le attività lavorative di ognuno. Come ben spiegato, tra gli altri, da Mauro Lombardi e Marika Macchi11, «non si tratta più di automatizzare task esecutivi, faticosi, pericolosi, tradizionalmente trasferiti a macchine specificamente programmate», giacché siamo in presenza, per contro, «di dispositivi ed agenti artificiali in possesso di capacità conoscitive in progressivo accrescimento», e quindi sempre più in grado di svolgere, nei nuovi cyber-physical systems, i quali mettono in comunicazione oggetti o oggetti e persone, attività e funzioni considerate proprie degli umani. 

			In tutti settori quella che è lecito definire, per potenzialità e trasversalità di impatto, rivoluzione digitale, è destinata a trasformare il nostro modo di produrre e di fare uso delle conoscenze attivando dei driver di grande potenza12, che metteranno sempre più fuori gioco le soluzioni concorrenti (pre-digitali) e i corrispondenti assetti competitivi.

			Lo scenario che si annuncia, in altri e suggestivi termini, è quello di un’«interazione costante e circolare, grazie a sensori e piattaforme interconnesse sulla rete internet, tra ricerca, progettazione, produzione, servizi e consumi, che incide sui fattori della produzione e sulle logiche della domanda in termini di condivisione e reciprocità rispetto ai vecchi processi (automatizzati o meno) di produzione industriale e di utilizzo dei beni»13.

			Non v’è quindi dubbio che, se pure nella New Automation Age, che è alle porte, continuerà ad esservi bisogno del lavoro umano, e più esattamente dell’intelligenza umana14, tale lavoro ne uscirà profondamente trasformato, e nelle sue intrinseche caratteristiche tecnico-professionali e nel suo innestarsi nei modelli organizzativi d’impresa, a loro volta funzionali alle nuove modalità di produzione e ai nuovi standard di competizione concorrenziale.

			Questo non significa, peraltro, ipotizzare che le modificazioni della cornice regolativa, che a quelle trasformazioni prima o poi seguiranno, segneranno una discontinuità radicale col passato. Non c’è ragione di pensare che quello che non è mai accaduto, nella storia del diritto del lavoro italiano, accadrà invece in questo caso, per quanto maggiore possa essere la velocità degli attuali cambiamenti. Resta più probabile un’evoluzione progressiva, in virtù della quale gli elementi nuovi si innesteranno sul quadro già esistente (e spesso resiliente), eventualmente sviluppando possibilità già in essi insite come conseguenza di precedenti, e sia pure ancora timidi o comunque incompleti, interventi di riforma.

			Pertanto, l’obiettivo che mi propongo in questa sede è quello di congetturare, a partire dai temi e dalle criticità del diritto del lavoro odierno, quali potrebbero essere le principali connotazioni di un diritto adeguato al lavoro 4.0, il cui ambito, tra l’altro, per effetto di contaminazioni sistemiche con altri settori disciplinari15, potrebbe divenire più ampio di quello del diritto del lavoro classico. 

			Invero, la maggior parte delle soluzioni che saranno intraviste o proposte sarebbero, a mio giudizio, da adottare in ogni caso, anche a prescindere dall’avvento del 4.0: ma esso le giustifica ulteriormente, in taluni casi rendendole ineludibili. In questo schema il lavoro 4.0 potrebbe fungere da avanguardia e da fattore trainante per l’intera materia.

			Ciò pur senza dimenticare che nella stessa industria, ed a maggior ragione nei servizi e nell’agricoltura (dove peraltro ci sono segnali significativi di penetrazione del 4.0), continuerà ad esservi, per un tempo allo stato indefinibile, anche tanto lavoro non 4.0. Di guisa che tra i problemi che la regolazione dovrà gestire ci sarà anche quello che potrà derivare da un’accresciuta polarizzazione del mondo del lavoro, e dalla conseguente difficoltà di configurare un diritto che vada bene tanto per il lavoro più evoluto quanto per quello più tradizionale.

			È quindi prudente lasciare aperto, al momento, l’interrogativo se l’evoluzione immaginata nelle pagine che seguono potrà andare a vantaggio di tutto il sistema di diritto del lavoro, segnando un primo punto di approdo nella difficile transizione cominciata almeno negli anni ’90 del secolo scorso, o se si materializzerà lo spettro di un lavoro, e con esso di un diritto, a due velocità. 

			2. La subordinazione tra lavoro 4.0 e gig economy

			Il punto cardinale del diritto del lavoro, non soltanto europeo ma internazionale, è la nozione di lavoro subordinato, che è definita, quasi dovunque, in termini sorprendentemente simili16. 

			Nella sua tipica genesi fordista, la subordinazione presuppone un rapporto organico tra il lavoratore e l’organizzazione dell’impresa, qualificato dalla eterodirezione, cioè dalla messa a disposizione del lavoratore nel contesto di un’organizzazione tendenzialmente gerarchica17. 

			Basta il buon senso, peraltro, per intuire che affinché si realizzi un’eterodirezione non è indispensabile che il potere direttivo di cui l’imprenditore dispone venga effettivamente esercitato in ciascuna unità di tempo18. Il passaggio di tale potere dalla potenzialità all’effettività ha luogo, invece, in dipendenza di numerose variabili: il ruolo professionale del lavoratore, il carattere più o meno verticistico dell’organizzazione del lavoro, il grado di semplicità/complessità dei compiti assegnati, le competenze e la bravura del lavoratore.

			Ma già con la trasformazione dei modelli organizzativi d’impresa in senso postfordista, cioè comportanti, a partire dal prototipo del toyotismo, maggiori margini di autonomia e di coinvolgimento attivo del lavoratore, l’eterodirezione ha cominciato ad essere, in molte situazioni, sempre meno riconoscibile (se non controproducente). 

			Il che, beninteso, non ha comportato gravi problemi di inquadramento giuridico per quanto riguarda la massa dei lavoratori delle fabbriche, anche se ‘intelligenti’19: nel senso che questi lavoratori hanno visto cambiare sotto gli occhi il proprio lavoro, che è divenuto, di fatto, meno subordinato e più orientato ad obiettivi, senza che ciò abbia dato ragione di dubitare della loro formale classificazione come lavoratori subordinati ai sensi del sempiterno art. 2094, c.c. (risalente al codice civile del 1942).

			Attorno al nocciolo duro del lavoro di fabbrica o di ufficio si è assistito, tuttavia, a una proliferazione di nuove figure professionali fornitrici di servizi più o meno qualificati (ad es. riconducibili al variegato mondo della consulenza), legate alle imprese committenti da rapporti più allentati sotto il profilo organizzativo, ma nondimeno importanti per livello di impegno e di dipendenza economica. 

			Ne è derivata la sottoposizione, al vaglio della giurisprudenza, di situazioni caratterizzate non già da una conclamata eterodirezione bensì da un (più lasco, anche se stabile) inserimento organizzativo del lavoratore nell’impresa, sia industriale che terziaria, che è stato valorizzato dalla giurisprudenza come indice sintomatico della subordinazione20, e infine sostanzialmente recepito anche dalla normativa di legge (art. 2, 1° co., d.lgs. n. 81/2015) con l’intento di rendere sempre più difficili (in quanto gravide di rischi giudiziari per l’imprenditore che vi faccia ricorso) le collaborazioni coordinate e continuative o autonome con partita IVA, e a portare quelle maggiormente integrate con l’impresa, cd. eterorganizzate, nel raggio di attrazione della calamita della subordinazione21. 

			Con quest’ultima norma, tra l’altro, si può dire per il momento archiviata, nel diritto del lavoro italiano, l’annosa ricerca di un tertium genus tra subordinazione e autonomia, quale non è mai stata, se non per accenni, la collaborazione coordinata e continuativa (lo era di più la collaborazione a progetto, però ormai superata). Piuttosto, con la legge n. 81/2017, il legislatore ha tentato per la prima volta di innalzare significativamente il livello di protezione del lavoratore autonomo ‘puro’, atavicamente basso.

			In questo contesto, l’avvento del lavoro 4.0 promette un’ulteriore trasfigurazione dei vincoli dell’eterodirezione classica, in quanto lavoro: ad elevata intensità di conoscenza, giacché comportante la gestione di grandi flussi di informazione ed altamente creativo con riguardo alla progettazione, allo sviluppo e all’impiego di ogni output22; sempre meno esecutivo e più autorganizzato23; focalizzato sugli obiettivi24; prevalentemente caratterizzato dalla modalità di lavoro in team e quindi richiedente skill corrispondenti25. 

			Connotati, questi, che Giovanni Mari ha ricollegato al pur difficoltoso recupero della soggettività nel lavoro, già avviato dai processi di trasformazione del fordismo di cui alle grandi analisi trentiniane, per poi suggestivamente riassumerli nella formula del lavoro 4.0 come «atto linguistico performativo»26.

			Con il consolidamento di queste tendenze, quello che è stato sinora il cuore del lavoro subordinato, l’eterodirezione, vedrà ulteriormente contrarsi la propria capacità qualificatoria, in quanto il grado concreto di soggezione del lavoratore al potere direttivo verrà di fatto a ridursi, sin quasi ad azzerarsi nelle figure di maggiore professionalità. E la stessa eterorganizzazione potrà riuscire sempre meno visibile nelle forme più evolute di autorganizzazione 4.0. Nella medesima direzione agiranno anche altri fenomeni, come il lavoro agile (v. infra). 

			È possibile, tuttavia, che facendo uso della propria comprovata adattabilità la giurisprudenza riuscirà in qualche modo a fare posto alle nuove realtà, probabilmente assegnando un crescente rilievo all’indice dell’inserimento organizzativo, in sostanza una versione soft dell’eterorganizzazione. 

			La riflessione sulla fattispecie di riferimento del diritto del lavoro non può, tuttavia, esaurirsi qui. L’era 4.0, in senso lato intesa, presenta anche un risvolto meno esaltante, del quale si sta discutendo in particolare nel mondo angloamericano: i lavori o lavoretti della gig economy, come quelli dei conducenti di Uber o Lyft o dei fattorini di Deliveroo, che vengono svolti in collegamento con piattaforme digitali (tramite applicazioni installate sugli smartphone) con le quali si connettono, a loro volta, i clienti dei relativi servizi. 

			In pratica, i lavoratori in questione ricevono una telefonata, dopo di che hanno un brevissimo tempo per dichiarare la loro disponibilità, nel qual caso debbono seguire alla lettera le istruzioni e svolgere il servizio, venendo compensati con importi variamente calcolati, ma di solito alquanto bassi. Il legame col committente è totalmente spersonalizzato, da cui l’espressionistica immagine che lo identifica in un algoritmo. 

			Negli Stati Uniti questi lavoratori vengono di solito inquadrati e trattati come autonomi (independent contractor) e non come subordinati (employee), né i tentativi di conquistare la qualificazione di employee per via giudiziaria hanno sinora avuto successo, sia pure fra palpabili dubbi degli organi giudicanti27.

			Sul punto, invero, il diritto del lavoro italiano non ha grandi lezioni da dare, ove si pensi che già negli anni ’90 la giurisprudenza dovette confrontarsi col problema della qualificazione giuridica dei (pur assai meno tecnologici) pony-express, giungendo alla fine ad avvalorare il loro formale inquadramento come autonomi, soprattutto in considerazione della facoltà, di cui quei lavoratori disponevano, di rifiutare la chiamata dell’azienda committente28. Una facoltà in fin dei conti formale, e che hanno, di massima, anche i lavoratori della gig economy, salvo che esercitarla può comportare il rischio di non essere più chiamati in occasioni successive.

			Comunque, al di là delle conclusioni cui si giunga in punto di inquadramento giuridico di queste forme di lavoro alla luce dei criteri invalsi nei vari ordinamenti29, resta l’impressione che quella autonoma sia una qualificazione poco consona, rispetto a forme di lavoro nelle quali l’estrema volatilità30 può combinarsi con modalità di controllo quasi proto-tayloristiche, confermando la labilità del confine fra la tecnologia come emancipazione e come soggezione31. 

			È possibile, quindi, che tra non molto dovremo tornare a porci la domanda delle domande, cioè, che cosa rende il lavoratore meritevole di protezione da parte della legge? L’eterodirezione, l’eterorganizzazione, la dipendenza economica (un altro dei fattori di riconoscimento emersi nel dibattito di questi anni), o cos’altro?

			3. Libero e creativo come un dipendente? Organizzazione d’impresa e contratto di lavoro 

			Quanto si è sinora ipotizzato sconta una lettura dell’Industria 4.0 come ulteriore stadio evolutivo delle tendenze post-fordiste: il che, al di là delle illustrate ricadute sulla nozione di subordinazione, è importante soprattutto perché comporta una ridefinizione, potenzialmente ad amplissimo spettro, del ruolo del lavoratore nell’ambito dell’organizzazione d’impresa, e transitivamente dei caratteri fondamentali, non più gerarchici ma orizzontali e comunicativi, di tale organizzazione. 

			Il che, tra l’altro, non potrà non ripercuotersi sull’oggetto del contratto di lavoro, ponendo al centro di esso la collaborazione ‘con l’impresa’, più che ‘nell’impresa’ come predicato dall’art. 2094, c.c. e sottraendolo perciò, e pur senza cadere in irenismi di ritorno (e quindi pur tenendo alta la guardia sugli abusi perpetrabili dalle imprese), al topos paralizzante del conflitto strutturale di interessi32.

			Le implicazioni di questa trasformazione potrebbero rivelarsi, col tempo, enormi, come enorme è la posta in gioco: nulla di meno che un esito positivo della lunga marcia verso la riconquista della soggettività dell’uomo e della donna nel lavoro, sullo sfondo ideale di un’impresa nella quale il dipendente sia pagato non già per eseguire comandi e direttive, quanto per sprigionare al massimo la propria creatività.

			Si può anzi chiosare, con le parole non di un esponente della letteratura manageriale bensì del francofortese Axel Honneth, che ciò imporrà anche una ricalibratura del vecchio principio meritocratico, nella misura in cui «tutte quelle dimostrazioni di autonomia, creatività e flessibilità che un tempo erano riservate al solo imprenditore verranno ora richieste anche al lavoratore dipendente», per cui è su questi parametri che dovrà essere valutato il suo merito, giacché egli dovrà ricavarne non soltanto una soddisfazione morale, ma anche un tangibile «riconoscimento» istituzionale da parte dell’organizzazione33.

			Lo spunto honnethiano circa la sacrosanta importanza del riconoscimento e quindi del principio di reciprocità (e di buona fede, potrebbe aggiungere il giurista) nel rapporto tra l’impresa e il lavoratore, ci ricorda, qualora ce ne fosse bisogno, che la partita tra i fautori del carattere emancipatorio dei nuovi modelli organizzativi e gli assertori del carattere ancora più oppressivo e reificante dei medesimi, è tutt’altro che chiusa34: e si tratta del secondo o terzo tempo della contesa già iniziata all’epoca del primo post-fordismo35.

			Inutile, peraltro, affannarsi a scommettere sul possibile vincitore del match, tra un capitalismo industriale marxianamente bravissimo nel rilanciare sempre la posta e le certezze dei demistificatori di professione: lo scopriremo solo vivendo, cioè monitorando l’esperienza effettuale delle imprese e del lavoro, il più possibile senza veli ideologici. 

			Nel futuro, d’altronde, non c’è nulla di necessario, e il 4.0 di per sé non garantisce niente, per cui la vera alternativa che si pone è tra chi (come lo scrivente) ritiene che esso offra una grande occasione di progresso nella qualità dei rapporti tra imprese e lavoratori, e chi non vi ravvisa, invece, alcuna opportunità (così predisponendosi, qualora avesse torto nella premessa di partenza, a sprecarla). 

			4. Lavoro agile, flessibilità temporale, conciliazione vita-lavoro

			Dello scenario sin qui tratteggiato fa parte a pieno titolo anche il lavoro agile (smart work), che è un lavoro totalmente delocalizzato, in quanto effettuabile, ovviamente grazie alle risorse della tecnologia informatica e telematica, da casa o da qualunque luogo, nonché svincolato dal concetto di orario normale di lavoro, e sottoposto ai soli limiti dell’orario massimo giornaliero e settimanale.

			Con la già menzionata (per altro aspetto) legge n. 81/2017 il legislatore ha dato una cornice giuridica a questa avveniristica forma di lavoro, peraltro già adottata, a livello più o meno sperimentale, in alcune realtà imprenditoriali. 

			Del lavoro agile il legislatore ha confermato, in linea di principio, la natura subordinata, configurando quella agile come una mera modalità della prestazione lavorativa, scaturente da un accordo tra le parti, peraltro sempre revocabile su iniziativa anche di una sola di esse. 

			Ora, al di là delle problematiche applicative ancora tutte da scoprire36, un lavoro così destrutturato (postmoderno più che postfordista) potrebbe sembrare l’epitome del lavoro liberato, sempre che la subordinazione non rientri dalla finestra del controllo (magari invasivo) su prestazioni per definizione tracciabili. 

			E poco male se questo entra in tensione con la nozione di lavoro subordinato (in quanto ne rende irrilevanti gli indici principali), e persino con quella di lavoro eterorganizzato (che dà rilievo ai legami di luogo e di tempo del collaboratore con l’organizzazione d’impresa, che in questo caso mancano), costringendo il giuslavorista a un supplemento di lavoro.

			Al di là di questo particolare fenomeno, l’avvento del lavoro 4.0 riconferma l’attualità della flessibilità temporale del lavoro, al punto da far prefigurare il superamento del concetto di orario standard37. 

			Su questo l’ordinamento italiano è, invero, ampiamente attrezzato, essendo stato il regime degli orari e dei riposi già flessibilizzato dal d.lgs. n. 66/2003, peraltro enfatizzando, a tal fine, la funzione regolatrice della contrattazione collettiva. 

			Sarebbe moderno, però, che la flessibilità venisse concepita in modo bilaterale, ossia anche come apertura, non affidata soltanto alla benevolenza aziendale, nei confronti delle istanze personali dei lavoratori.

			Ciò evoca, a sua volta, l’importante tema della conciliazione tra tempi di lavoro e di vita (o meglio, di lavoro e di non-lavoro: dopo decenni spesi a enfatizzare la dimensione esistenziale e autorealizzativa del lavoro, esso sarà pur degno di far parte della vita…), che non può essere affrontato qui se non per un cenno inerente al tema generale. 

			Si è sostenuto che nell’era del lavoro 4.0 quella del work-life balance sarebbe un’idea superata, poiché la possibilità di lavorare da remoto, resa possibile dalla modalità del lavoro agile ma in generale da qualunque forma di lavoro, creerebbe una definitiva contaminazione tra i due grandi tempi della giornata delle persone38.

			Non c’è dubbio che tale evenienza (che tantissimi lavoratori, soprattutto autonomi ma anche dipendenti, già ben conoscono, peraltro, sulla loro pelle) potrà verificarsi, ma mi pare che possa dedursene non il superamento del problema, bensì il suo potenziale aggravamento, dal momento che la vita non lavorativa non può restare permanentemente esposta – se non, vivaddio, in virtù di libere scelte dello stesso lavoratore – all’invasione della vita lavorativa e delle pressioni che questa comporta. 

			È precisamente in questa logica che la legge n. 81/2017 ha previsto (art. 19, 1° co.) che l’accordo tra le parti istitutivo del lavoro agile (forma di lavoro in sé finalizzata anche all’agevolazione della conciliazione lavoro-vita: art. 18, 1° co.) individui, tra l’altro, «le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche del lavoro». 

			5. Inquadramento, mansioni, formazione

			Nel vitale rimescolamento di professionalità, che dovrebbe derivare dai processi di trasformazione qui discussi, è probabile che i sistemi di classificazione professionale dei lavoratori, previsti dalla contrattazione collettiva nazionale, entrino in crisi, non riuscendo più ad aderire alla realtà delle nuove figure professionali. 

			È vero che la contrattazione ha sempre la possibilità di aggiornare i criteri definitori che divengono obsoleti, ma l’esperienza insegna a essere scettici, ove si pensi all’inerzia in virtù della quale certi schemi di inquadramento, dopo il primo decollo negli anni ’70 del secolo scorso, sono rimasti intonsi per decenni.

			Sullo sfondo, si ripropone il ricorrente dubbio sull’intrinseca adeguatezza di dispositivi di classificazione che pretendono, per il tramite dei tradizionali concetti di mansione e di qualifica, di fermare in un’istantanea una realtà in continuo, e oggi spesso rapidissimo, mutamento. E si ripropone, altresì, l’idea che più delle mansioni, oltretutto sempre più promiscue e inafferrabili, dovrebbero contare le competenze che ciascuno possiede: quello che si sa, prima ancora di quello che si fa. 

			Tuttavia, malgrado l’impegno di una letteratura organizzativa che sulle competenze ha edificato quasi dei mondi filosofici, il passaggio dalla pur imperfetta oggettività delle mansioni e delle qualifiche alla dimensione soggettiva delle competenze si è rivelato sinora impossibile da compiere, anche a causa delle difficoltà nell’implementazione del sistema nazionale di certificazione delle competenze pur apprezzabilmente lanciato dalla legge n. 92/2012, e istituito con il d.lgs. n. 13/2013. 

			Più realistico è l’obiettivo intermedio di integrare maggiormente le competenze nei dispositivi di classificazione tradizionali, come ha fatto il Ccnl metalmeccanico del 26 novembre 2016 avviando un lavoro di revisione delle vecchie declaratorie.

			Al di là della fotografia statica rappresentata dagli inquadramenti, resta il problema di come governare le modifiche organizzative che incidono sulle mansioni dei lavoratori. Va da sé che le organizzazioni del lavoro, in specie se ad alta tecnologia, sono sempre più flessibili e richiedono un’elevata polivalenza e fungibilità di compiti, per cui il tentativo di frapporre ostacoli normativi a questo fisiologico dinamismo sarebbe sbagliato e antieconomico. 

			Ciò non significa, peraltro, dismettere il fronte della tutela della professionalità del lavoratore, bensì concepirla, come da tempo è stato suggerito, in senso dinamico, cioè non presupponente una fissità dei compiti assegnati e assegnabili bensì focalizzato sulla continuità, pur intesa in senso relativo, del percorso di carriera del lavoratore, e sulla salvaguardia, entro quei limiti, del suo patrimonio professionale.

			Questa esigenza è stata tenuta presente dal legislatore del d.lgs. n. 81/2015, allorché ha riscritto il glorioso, statutario, art. 2103 c.c., operando una triplice correzione di rotta39. In particolare, la nuova norma: 

			a) 	ha superato il troppo discrezionale concetto di ‘equivalenza’ professionale come limite allo ius variandi ‘orizzontale’ del datore di lavoro, sostituendolo con un rinvio ai contratti collettivi, cui spetta di delimitare l’ambito del valido esercizio del potere datoriale in questione (come in parte accadeva già in precedenza, ma oggi può avvenire in modo più netto), con la conseguenza che tutte le mansioni riconducibili allo stesso livello di inquadramento professionale debbono essere ritenute fungibili e esigibili dal lavoratore; 

			b) 	ha aperto la strada a un demansionamento determinato da modifiche organizzative incidenti sulla posizione del lavoratore, ma per non più di un livello di inquadramento, fermi restando la categoria (operaia, impiegatizia ecc.) di riferimento40 e soprattutto il trattamento economico; 

			c) 	ha consacrato la validità, già affiorata nella giurisprudenza, di accordi individuali comportanti, nel nome della tutela di altri e prevalenti interessi del lavoratore (come l’interesse a salvare il posto di lavoro minacciato da un licenziamento economico) una possibile riduzione del grado di professionalità delle mansioni svolte e del correlativo trattamento economico, ma alla condizione che tali accordi siano stipulati in sede assistita.

			Si tratta, nel complesso, di un regime equilibrato, che se certamente ha relizzato un guadagno di flessibilità funzionale a favore delle imprese, non ha svenduto la professionalità dei lavoratori né tantomeno la loro posizione economica.

			La norma, inoltre, ha introdotto una novità importante che potrebbe fare da traino ad ulteriori avanzamenti normativi, là dove ha riconosciuto, nelle ipotesi di mutamento di mansioni, soprattutto in peius, l’esistenza di principio di un diritto alla formazione, e dunque alla riqualificazione professionale, del lavoratore. 

			Si tratta di una finestra aperta su una posizione soggettiva che può essere considerata, anche in uno spirito trentiniano, come l’emblema dei diritti di nuova generazione o postfordisti, nella misura in cui essa punta a coinvolgere attivamente l’impresa nel prendersi cura del destino professionale del lavoratore. 

			Il passo compiuto è dunque importante, al di là del fatto che la fisionomia giuridica del diritto in questione resta ancora sfuocata. Ma più delle immediate realizzazioni conta, talvolta, la direzione di marcia, che nel caso è quella giusta.

			6. La retribuzione

			La retribuzione è un istituto non soltanto collocato al centro di un affollato crocevia (dove si intrecciano temi filosofici e sociali – si pensi al grande nodo della diseguaglianza –, sindacali, giuridici), ma anche sospeso, in un certo senso, tra due ere. 

			Nella sua stretta aderenza all’estensione temporale della prestazione di lavoro, la retribuzione è sempre stata, in qualche modo, il riassunto simbolico del lavoro subordinato, in quanto lavoro prestato alle dipendenze altrui, e dunque caratterizzato dalla traslazione del rischio d’impresa in capo al titolare dei mezzi di produzione. 

			Detto altrimenti, la retribuzione a tempo è sempre stata un significante complesso, nelle pieghe del quale si può scorgere nulla di meno che la ragion d’essere dell’istituzione giuridica e sociale del lavoro subordinato: l’imprenditore si procura le energie del lavoratore, garantendosi la sua disponibilità per un dato tempo di lavoro (l’orario normale di lavoro), e in cambio garantisce al lavoratore una retribuzione di importo fisso rispetto alla quantità di tempo, che come tale è anche in grado di tenere al riparo il dipendente dagli incerti dell’attività d’impresa (naturalmente sinché questa non entra in crisi o cessa l’attività), svolgendo così, in senso lato, una funzione assicurativa41. 

			In questo contesto, le forme variabili di retribuzione erano un’eccezione, per quanto la normativa le prendesse in considerazione (art. 2099, c.c.) e una di esse (la retribuzione a cottimo) avesse un glorioso e passato dietro le spalle. 

			Alla crescita di queste forme era d’ostacolo l’esigenza, particolarmente sentita dalle grandi organizzazioni sindacali, che la retribuzione restasse il corrispettivo del lavoro (ancorché integrato da compiti di natura sociale), contaminandosi il meno possibile con i destini dell’impresa, e dunque restando al di qua dell’ideale linea divisoria che garantiva che il lavoratore non fosse cooptato dal padrone e non perdesse la propria coscienza sociale, una volta detta di classe42. 

			Peraltro, già a partire dal famoso Protocollo Ciampi del 1993, l’ordinamento ha cercato di promuovere le moderne forme retributive variabili, collegate alle performance individuali (sul modello delle retribuzioni per obiettivi corrisposte ai dirigenti) ovvero, con maggior respiro, ai più vari parametri inerenti alla produttività e/o alla redditività dell’impresa o di settori di essa.

			Questa evoluzione è stata incoraggiata, con crescenti incentivi contributivi e/o fiscali, di solito condizionati alla previsione dei premi di risultato da parte della contrattazione collettiva aziendale o al massimo territoriale (ergo non individuale), in uno spirito win-win che dovrebbe concretizzarsi in guadagni di produttività dal lato dell’impresa, e in (sospirati) benefici a livello di paga, da quello dei lavoratori43. 

			C’è tuttavia chi propone, e con il pensiero rivolto non soltanto alle situazioni di crisi aziendale ma anche al regime fisiologico dei rapporti, di andare oltre la logica degli incentivi e di incrementare le dosi di variabilità retributiva tollerabili dall’ordinamento, in modo da realizzare strategie a tutto tondo in virtù delle quali alla maggiore qualità delle prestazioni richieste e alla correlata partecipazione dei lavoratori all’organizzazione d’impresa faccia riscontro una corrispondente partecipazione retributiva. Non c’è dubbio che l’ambiente 4.0 sia quello ideale per effettuare questo genere di sperimentazioni, che potranno modificare, col tempo, i termini dello scambio sotteso al rapporto di lavoro subordinato.

			Questo non significa, d’altronde, che la funzione degli standard retributivi nazionali verrà meno, e non soltanto per considerazioni inerenti al principio di sufficienza retributiva44, ma anche per ragioni di regolazione del mercato, in specie in alcuni settori a rischio di dumping: ma è probabile che il rilievo percentuale di tali standard nella retribuzione andrà diminuendo. 

			7. I controlli sui lavoratori

			Sebbene quello dei controlli sui lavoratori, e della tutela della privacy degli stessi, non sia un tema che si è soliti toccare quando si evocano le magnifiche sorti e progressive del lavoro 4.0, reputo invece opportuno farlo, e non soltanto per sfuggire al rischio di un certo irenismo tecnologico. 

			È lecito pensare, infatti, che nel mondo del lavoro iperdigitalizzato il tema in questione sia destinato ad acquisire una nuova importanza. Sempre più, infatti, verrà a crearsi una contraddizione tra l’incremento esponenziale delle possibilità di controllo, garantito dalla tracciabilità informatica delle informazioni, che in molti casi (esemplare quello del lavoro agile) sarà oltretutto l’unica forma di verificabilità del lavoro svolto (salvo che questo evolva in un mero obbligo di erogazione del risultato finito) e il divieto di effettuare controlli a distanza sull’attività dei lavoratori.

			Tale divieto, per quel che concerne i controlli cd. diretti, è infatti tuttora ricavabile dal testo dell’art. 4, l. n. 300/1970: l’art. 23, d.lgs. n. 151/2015, che lo ha riscritto45, è rimasto fedele, pur nella diversità della formulazione adottata, al principio fondamentale che animava l’originaria norma statutaria. 

			Tanto fondamentale, quel principio stile anni ’70, quanto ambiguo: infatti, se l’installazione di impianti audiovisivi o altri strumenti era giustificata da esigenze produttive o organizzative aziendali, o attinenti alla sicurezza del lavoro, essa era legittima anche se poteva derivarne un controllo a distanza (cd. indiretto, o, come recitava l’ipocrita formula dottrinale, preterintenzionale) sull’attività dei lavoratori, purché alla condizione che l’imprenditore si munisse di un’autorizzazione sindacale (tramite un apposito accordo con gli organismi di rappresentanza dei lavoratori) o amministrativa. 

			La norma taceva, peraltro, sul punto cruciale se le informazioni acquisite, di fatto, tramite questi controlli ufficialmente ‘involontari’, fossero utilizzabili dal datore di lavoro, in particolare ai fini disciplinari. 

			A rigore, invero, tale utilizzabilità avrebbe dovuto essere negata, perché se il controllo era stato soltanto incidentale, le cose che esso avesse, per avventura, consentito di scoprire, avrebbero dovuto restare irrilevanti, e non poter essere impiegate, in particolare, a detrimento dei lavoratori.

			Nella pratica, però, la giurisprudenza ha trovato insostenibile questa conseguenza, soprattutto per i fatti di grave rilievo disciplinare, tra cui quelli costituenti illeciti penali, e ha inventato dal nulla lo spurio concetto di ‘controllo difensivo’, che è divenuto un salvacondotto per i licenziamenti disciplinari fondati su prove acquisite mediante i controlli46.

			Insomma, a dirlo in breve, un rigore di mera facciata, quello del vecchio art. 4, e dunque alla fine aggirabile, e aggirato, in numerose situazioni.

			Il nuovo art. 4 ha provato a uscire dall’ipocrisia, stabilendo esplicitamente che le informazioni, anzi meglio (per dirla nel linguaggio della privacy) i dati personali raccolti tramite controlli derivanti da strumenti autorizzati a livello sindacale o amministrativo (ma sono stati esentati da autorizzazione, nel contempo, gli strumenti immediatamente funzionali all’esecuzione del lavoro) possono essere utilizzati dal datore di lavoro anche a fini disciplinari, ma alla duplice condizione che: 

			a) 	il lavoratore sia stato informato preventivamente, e in modo adeguato, delle modalità d’impiego degli strumenti in questione e dei possibili controlli attivabili, mediante quegli strumenti, dal datore di lavoro; 

			b) 	nell’effettuazione del controllo, e quindi nel trattamento dei dati raccolti, siano stati rispettati i principi posti dal Codice a protezione della privacy (d.lgs. n. 196/2003), tra i quali i principi di necessità, pertinenza e non eccedenza dei controlli. La portata di tali principi è stata specificata in numerosi provvedimenti, generali e particolari, del Garante privacy, con particolare riferimento alle forme più comuni di controllo informatico, come quelle sull’utilizzo della posta elettronica e sugli accessi ad Internet.

			La novità della norma, in sostanza, è consistita nel tentare di far reagire insieme la vecchia tutela statutaria, ormai per più versi obsoleta (anche perché pre-informatica), e la normativa a tutela della privacy del cittadino-lavoratore, già esistente ma di fatto poco considerata, anche da parte dei giudici del lavoro.

			In questo modo, attorno al principio-guida della trasparenza del controllo, è stato messo a segno (ma non è di questo avviso la maggioranza dei commentatori) un significativo progresso, che però dovrà essere confermato nell’esperienza, tramite un’effettiva metabolizzazione, da parte del sistema delle imprese, delle garanzie e delle cautele del Codice privacy.

			Neppure questa norma, peraltro, ha potuto affrancarsi del tutto dal postulato per cui il controllo è giuridicamente accettabile soltanto se è indiretto, che è poi il riflesso dell’idea, profondamente radicata nella cultura giuslavoristica, che, se è a distanza, il controllo è lesivo per definizione della dignità del lavoratore. 

			A mio avviso, invece, e pur nella consapevolezza di fare un’affermazione di rottura, questo fronte è sempre più indifendibile nell’epoca della normalità del linguaggio informatico come modalità di azione lavorativa, anche non 4.047. 

			Il salto di qualità da compiere, pertanto, è quello additato ma soltanto tra le righe dal nuovo art. 4, e cioè quello di ritenere legittimo il controllo (anche diretto) a distanza alla condizione che il lavoratore sia reso preventivamente consapevole, non già di ciascun singolo atto di controllo, bensì della possibilità del medesimo, in quanto effettuato nel rispetto di modalità necessarie, proporzionate e non eccessivamente invasive, secondo quanto stabilito dal Codice privacy e dalla giurisprudenza del Garante. 

			La questione, insomma, non è se i controlli a distanza saranno praticati dalle imprese, giacché tale evenienza sarà più certa, a prescindere dalle giustificazioni di volta in volta portate per l’installazione degli strumenti, del sorgere del sole ogni mattina (così come era divenuta nel vigore del precedente art. 4)48, ma se decideremo di guardarli in faccia e di cercare di disciplinarli davvero secondo uno spirito di civiltà nei rapporti tra le parti. 

			8. Il licenziamento

			Senza neppure provare a inoltrarmi nei meandri di un tema così complesso come quello della disciplina limitativa del licenziamento, mi limiterò a porre un semplice interrogativo: il programma di valorizzazione del capitale umano, nel quale l’opinione pressoché generale tende a ravvisare tanto (a valle) il principale effetto virtuoso, quanto (a monte) la condizione stessa del pieno sviluppo dell’economia 4.0, è compatibile con un regime giuridico che consenta una piena libertà di licenziamento dei lavoratori?

			A mio avviso, certamente no. Se l’organizzazione del lavoro, a regime, comporta un elevato grado di coinvolgimento e responsabilizzazione del lavoratore, il valore che in tal modo viene attribuito a questi – e che è dunque fonte, nel linguaggio del già evocato Honneth, di un doveroso ‘riconoscimento’ da parte dell’impresa – non può essere bruscamente azzerato, come se non fosse mai esistito, nel momento in cui si manifesta una tensione tra il lavoratore stesso e l’organizzazione, sia che questo accada a causa di condotte disciplinarmente rilevanti da lui poste in essere che dipenda dalla decisione aziendale di procedere a un licenziamento per ragioni economiche. 

			La dignità del lavoratore, in altre parole, non può essere enfatizzata un giorno e calpestata quello successivo, come invece accadrebbe se fosse permesso al datore di lavoro di liberarsene ad assoluta discrezione (at-will), semplicemente rivolgendogli l’affermazione fatidica con la quale l’attuale presidente USA, in un noto talent TV, era solito apostrofare i candidati che, per qualche motivo, non andavano bene: «You are fired!».

			A conclusioni simili si è giunti, del resto, anche nell’ambito della riflessione economica, anche se non dominante. Nella visione dell’economia neoistituzionale, fondata da Oliver Williamson sulla scia dei seminali contributi di Ronald Coase, la prospettiva di analisi non è meramente quantitativa ma si concentra sul buon funzionamento della governance dell’impresa, una delle cui finalità centrali è quella di proteggere il valore degli investimenti cd. specifici nel capitale umano. Da cui la preoccupazione che l’incremento dei margini entro i quali il datore di lavoro può agitare la minaccia del licenziamento ingeneri le condizioni di un abuso di autorità e dunque comprometta quella fiducia reciproca che rappresenta una condizione indispensabile dell’efficienza dei rapporti di lavoro e quindi dell’impresa49. 

			Va detto, peraltro, che la stessa riflessione economica mainstream, che è all’origine del grande attacco all’Employment Protection Legislation, sviluppatosi nell’ultimo quindicennio su scala internazionale, e solo di recente divenuto meno intenso, è in realtà alquanto incerta sull’asserito impatto negativo, sull’occupazione, di una disciplina limitativa del licenziamento: si reputa, al massimo, che possano manifestarsi effetti non positivi sui flussi di occupazione, e dunque sul ritmo dei passaggi da un posto di lavoro a un altro, ma non anche sulla quantità complessiva di occupati. Né mancano studi empirici che testimoniano di ripercussioni positive della disciplina in discorso su alcune variabili microeconomiche, come il tasso di innovazione tecnologica. 

			Incrociando questi diversi punti di vista, ed a prescindere dal dato normativo che l’art. 30 della Carta Europea dei Diritti Fondamentali esige da ogni Stato membro dell’Unione Europea l’adozione di una disciplina che garantisca il diritto del lavoratore a poter essere licenziato soltanto in presenza di un giustificato motivo sindacabile dal magistrato o da un altro organo, pur lasciando allo stesso Stato la modulazione del regime sanzionatorio50, sarebbe anacronistico pensare che proprio l’era del lavoro 4.0 possa essere caratterizzata da un ritorno regressivo alla libertà di licenziamento stile art. 2118 del codice civile del 1942.

			Ciò assodato, per quanto concerne i concetti di giustificato motivo, soggettivo e oggettivo, che peraltro presentano tratti molto simili in tutti i sistemi avanzati di diritto del lavoro, anche angloamericani, l’interpretazione giurisprudenziale è ormai sufficientemente assestata, e oltretutto alcuni vecchi nodi vanno chiarendosi per merito di pronunciamenti ‘chirurgici’ della Corte di Cassazione. 

			Tra essi, è di interesse per il tema qui trattato il principio per cui il licenziamento economico è possibile non soltanto in presenza di una crisi dell’impresa, ma in tutte quelle situazioni in cui venga adottata, anche a fini di rilancio o di maggior successo produttivo, una riorganizzazione, anche fatta di innovazioni tecnologiche labour-saving, che comporti la soppressione del posto occupato dal lavoratore, e si riveli impossibile, nel contempo, reinserire lo stesso nell’organico aziendale51. Sarebbe irrealistico, d’altronde, pensare che l’avanzata della tecnologia possa essere fermata dai giudici: essa deve essere sì governata, ma di massima non nelle aule giudiziarie. 

			Resta aperto e altamente controverso, invece, il problema di come modulare il regime sanzionatorio del licenziamento trovato illegittimo dal giudice. 

			La recente vicenda italiana è stata, al riguardo, tanto tormentata, da rendere inopportuno entrarvi in questa sede, nella quale mi limiterò a proporre una riflessione che ruota attorno all’istanza di certezza e di calcolabilità dei ‘costi di separazione’, weberianamente invocata dal mondo delle imprese.

			Poiché credo nella positività dell’istituzione impresa – distinguendomi, in questo, da chi è solito celebrare il lavoro come fondamento della Repubblica, senza mai dedicare neppure lo straccio di un pensiero a chi, ogni mattina, questo lavoro lo crea –, ritengo che tale istanza di certezza debba essere il più possibile ascoltata, pur senza farne l’unica protagonista. 

			Ora, nella materia c’è già un primo livello di incertezza, che deriva dall’alea dell’accertamento giudiziale del giustificato motivo: essa potrà essere ridotta, grazie ad orientamenti interpretativi quanto più chiari e univoci (come quelli che sta cercando di produrre la Corte di Cassazione), ma mai azzerata (se non altro per via dell’imprevedibilità dei casi concreti). Ed entro un certo limite è giusto che sia così, perché l’impresa deve sapere che non può permettersi qualunque cosa e che c’è qualcuno che può verificarne gli atti in modo indipendente ed eventualmente sanzionarla.

			Ciò concesso, tuttavia, reputo opportuno ridurre al massimo e se possibile eliminare un secondo livello di incertezza, che attiene alle conseguenze che possono scaturire da una sentenza del giudice che accolga l’impugnativa del licenziamento proposta dal lavoratore. Questo vale, a maggior ragione, nel mondo dell’economia 4.0, per le accresciute possibilità di controllo preventivo dei costi, che essa consente alle imprese.

			Da questo discende, a mio giudizio, che l’applicazione di una tutela che comporti il ripristino giuridico del rapporto e la reintegrazione nel posto di lavoro (quella, per intenderci, del vecchio art. 18, anteriore alla Riforma Fornero) dovrebbe essere riservata ai casi più gravi di licenziamento viziato, vale a dire a quelli di licenziamento discriminatorio o altrimenti nullo (ad es. perché ritorsivo). 

			Di contro, nell’ipotesi, che è quella di gran lunga più ricorrente nella pratica, del licenziamento trovato ‘soltanto’ ingiustificato, la tutela ripristinatoria e reintegratoria, non consentendo una valutazione preventiva di costi, si traduce in un eccesso di incertezza (anche a motivo della variabile durata dei processi) che dovrebbe essere evitato. 

			Ciò anche considerato che la stessa reintegrazione, nella pratica, è sovente rinegoziata tra le parti e tradotta in una soluzione di tipo economico. In quei frequenti casi, l’effetto principale della sentenza è quello di mettere in mano al lavoratore un’importante carta negoziale da giocare, che tende a far lievitare il costo dell’eventuale accordo risolutorio, in specie se con contenuto cd. ‘tombale’, al di sopra degli standard europei (in alcuni casi anche attorno alle 25-30 mensilità). 

			Ritengo che sarebbe opportuno saltare realisticamente il fosso e stabilire direttamente in anticipo, da parte del legislatore, secondo criteri collegati all’anzianità di servizio, il valore economico del posto di lavoro perduto a causa di un licenziamento illegittimo, così da rendere possibile ad entrambe le parti un calcolo preventivo di costi e rischi e da indurle a negoziare la risoluzione del rapporto evitando il ricorso al giudice.

			Quanto alla questione di quale importo possa ritenersi adeguato, essa non può essere sciolta qui (ma se ne occuperà tra breve, con riferimento al d.lgs. n. 23/2015, la Corte Costituzionale52). Sarebbe già molto, però, se si convenisse su un certo assetto di fondo della disciplina, che non dovrebbe essere, salvo che per i licenziamenti nulli, quello dell’originario art. 18, ma al quale si dovrebbe chiedere di distillare il meglio dalle due riforme del 2012-2015, che, come accade da tempo nella maggior parte degli ordinamenti, hanno varcato il Rubicone della tutela economica53. 

			9. Le politiche attive

			Che tutti questi processi scarichino tensioni aggiuntive e straordinarie sui servizi per il lavoro è persino scontato notarlo.

			Qui si staglia, anzitutto, il grande spettro che l’innovazione tecnologica determini una distruzione netta di posti di lavoro, e non soltanto nella fascia bassa del mercato del lavoro, o comunque che la riqualificazione del lavoro non tenga il passo dei processi labour-saving. 

			È noto che su questi scenari esistono varie scuole di pensiero che coprono l’intera gamma dei sentimenti, dall’ottimismo rassicurante al pessimismo più nero54. 

			Comunque vadano le cose, al giuslavorista, che già ha visto evolvere nettamente la materia, quanto meno dagli inizi del nuovo secolo ma con avvisaglie già nel precedente, verso un diritto del mercato del lavoro del quale la flexicurity europea ha rappresentato il suggello, non resta che ribadire (con tante scuse per un disinteresse che purtroppo persiste sul tema) che l’investimento nelle politiche attive del lavoro, che è al cuore di questo disegno regolativo, dovrà essere ulteriormente rilanciato e perfezionato.

			Alle politiche attive, peraltro, è di rado concesso il lusso di intervenire in situazioni statiche, e nelle quali, magari, è già il mercato a fare la maggior parte del lavoro. Come è stato suggerito55, esse debbono entrare in campo già nei difficili contesti della gestione delle crisi aziendali, non più da trattare soltanto con misure di integrazione del reddito, tanto più se sganciate, come di fatto sovente sono, da qualunque meccanismo di condizionalità. Ciò al fine di disinnescare il pericoloso cortocircuito tra la ricerca di figure professionali difficili da reperire (analisti di dati, progettisti digitali, tecnici di stampanti 3D, supervisori di processo) e la presenza in azienda di persone non più richieste ma ancora in età lavorativa. 

			Di questa modernizzazione dell’apparato dei servizi per il lavoro dovrà far parte anche una sinergia tutta diversa e più efficace con il sistema dell’istruzione, da un lato, e della formazione professionale tendenzialmente permanente, dall’altro56. 

			Il contributo delle politiche formative per il successo delle politiche attive sarà, in particolare, cruciale: la creazione di employability delle persone57 passerà, quasi sempre e dovunque, dalle pratiche di formazione continua degli operai del futuro, per consolidare le quali sarà altresì molto importante che si instauri un asse di cooperazione costruttiva, sperimentato nei territori e nei distretti, tra imprese e sindacati58. 

			Peraltro, se dai sin troppo facili scenari si scende alla prosaica realtà, si realizza che, anche se qualcosa ha cominciato a muoversi, siamo ancora distanti dall’obiettivo.

			In questo campo, il rigetto della proposta di revisione costituzionale, avvenuto nel referendum del 4 dicembre 2016, ha determinato problemi difficilmente sormontabili. Il disegno di ricentralizzazione delle politiche dell’impiego, incentrato sull’Anpal59, è rimasto bloccato a metà del guado, il che ha lasciato la gestione dei servizi per il lavoro nelle mani delle Regioni (che non hanno però le risorse necessarie) e del loro procedere in ordine sparso, nonché inficiato da gravi squilibri territoriali. L’azione di coordinamento dal centro, a propria volta, permane debole, anche perché impigliata nelle (e talvolta paralizzata dalle) mediazioni della Conferenza permanente tra Stato ed Enti territoriali.

			Per altro aspetto, lo scarso successo (allo stato) della prima sperimentazione dell’assegno di ricollocazione, l’istituto sul quale sono riposte le maggiori aspettative di un rinnovamento delle politiche per l’impiego60, desta preoccupazioni, ed induce una volta di più a riflettere sul grande lavoro, forse anzitutto culturale, che resta da fare per liberare la società italiana da quella coazione a ripetere che la induce ad investire di più nelle politiche pensionistiche ed assistenziali (ivi compresa la percezione a fondo perduto, e sovente ‘in deroga’, di forme di sostegno al reddito) che in quelle occupazionali, in specie per i giovani.

			Nell’attesa che politiche passive e attive entrino in pieno circolo, è certo che assisteremo, nel prossimo futuro, anche in ragione della predominante influenza degli economisti nell’elaborazione delle politiche del lavoro, a un proliferare di norme-incentivo, al momento votate a promuovere le assunzioni di particolari categorie di lavoratori (come l’attuale bonus giovani) o in particolari aree del paese, ma che sono indirizzate al massimo, in prospettiva, verso il lavoro 4.0 (ad esempio sotto la forma di crediti d’imposta per le assunzioni e/o le riqualificazioni professionali).

			10. L’azione collettiva 

			I modelli di azione collettiva adeguati a fronteggiare, e se possibile a co-gestire, questi complessi processi di trasformazione, sono già, o dovrebbero essere, ben presenti a un paese con una ricca esperienza di relazioni sindacali come l’Italia. 

			Un paese che può vantare, tuttora, non soltanto un sistema di contrattazione collettiva vitale e ramificato, sebbene in misura ineguale nelle varie aree del paese, ma anche realtà in parte originali come ad es. quella della bilateralità, che può essere di grandi utilità per governare attività socialmente utili, dalla formazione professionale alla previdenza complementare. 

			Ciò concesso, le criticità anche qui non mancano. 

			La rete della contrattazione collettiva nazionale, non più titolare di una posizione di rendita come in passato, sta dando segni di sfilacciamento, come dimostrato dagli episodi sempre più diffusi di fuga (sull’esempio Fiat del 2012) dall’associazionismo imprenditoriale e dalla contrattazione mainstream, e nel contempo di ricerca di nuove affiliazioni e sistemazioni contrattuali, spesso con soggetti collettivi (imprenditoriali e/o sindacali) di dubbia rappresentatività. Si sta assistendo, in particolare, a un’abnorme proliferazione, che ha colto di sorpresa i più, di contratti e contrattini nazionali.

			Non è un caso che venga posto a livello politico-sindacale, con crescente insistenza, il tema della verifica e della misurazione della rappresentatività datoriale, peraltro di difficile soluzione tecnica61. E che si lamenti, ma di solito senza un adeguato corredo di proposte in positivo, la persistente irresoluzione (malgrado l’importante passaggio del Testo unico sulla rappresentanza del 10 gennaio 2014, ancora in parte inapplicato) del problema delle regole della contrattazione collettiva, in particolare per il profilo dell’efficacia soggettiva dei contratti collettivi e del loro rapporto con le norme di legge (con eventuale potere di deroga alle stesse, come già oggi è possibile in base a varie norme). 

			È necessario, nel contempo, che il sistema investa sempre di più nella contrattazione decentrata, sia aziendale dove possibile, che territoriale, soprattutto per le piccole e medie imprese e nel Sud. Una contrattazione, tra l’altro, più facile da regolare a livello giuridico. Essa sta conoscendo una discreta fioritura, soprattutto perché sospinta dalla normativa incentivante sui premi di risultato e sul welfare aziendale, ma la vera sfida sarà quella di farne uno strumento congiunto di rinnovamento dei modelli organizzativi sotto il segno della digitalizzazione. 

			In generale, sarebbe giunto il momento di rendersi conto che, ora che l’azione collettiva non è più sospinta dal vento della storia, la lussuosa informalità nella quale essa ha potuto prosperare per decenni, cumulando il meglio della libertà e il meglio dell’essere uno dei perni del governo pubblicistico del sistema, non è più sostenibile, per cui conviene passare ad uno stadio di maggiore istituzionalizzazione, che presuppone anzitutto la disponibilità a essere misurati, sull’uno e sull’altro versante, nella propria capacità rappresentativa.

			Insegna la scuola della Varietà dei capitalismi62 che ogni tipo di sistema deve saper valorizzare i propri vantaggi istituzionali comparativi: al riguardo, le inadeguatezze e i ritardi dell’azione dei corpi intermedi non debbono fare dimenticare che la contrattazione collettiva resta una risorsa fondamentale di un’‘economia coordinata di mercato’ come quella italiana. Ciò soprattutto in vista della sofisticazione richiesta dal governo di un processo estremamente complesso come quello che fa da sfondo a queste pagine. 

			Resta peraltro aperta, a fare da connettore dell’insieme, la questione della filosofia dell’azione collettiva. È da tempo che, da parte di molti, si predica che le relazioni sindacali debbano guardare alla stella polare della collaborazione strategica, mettendo in secondo piano, se non come strumento di ultima istanza, il ricorso al conflitto. 

			Già questo accade, beninteso, nella maggior parte delle realtà, e persino con la partecipazione dei sindacati più renitenti, per tradizione culturale, ad abbandonare certi linguaggi. 

			La prospettiva dell’economia 4.0 rende ancora più urgente, a mio giudizio, abbracciare questa prospettiva: per dirlo una volta di più con Enzo Rullani, «il punto essenziale è passare dalla tradizionale logica del conflitto distributivo (ereditata dal fordismo) a una logica diversa, di collaborazione produttiva e distributiva insieme, perché oggi il valore, per essere distribuito tra le parti, va prima co-prodotto. Senza rinunciare alle rispettive identità, il capitale e il lavoro, nell’impresa di oggi, devono pensare la loro relazione in termini di co-investimento sul futuro»63.

			Quello che resta da fare, pertanto, è versare queste esperienze in una nuova cultura sindacale, che non abbia timore di partecipare in modo proattivo al governo delle aziende, e non soltanto nella gestione delle crisi ma anche, andando oltre un atteggiamento di mera «resilienza adattiva»64, nei processi di innovazione e di rilancio produttivo delle stesse nell’interesse comune delle imprese e dei lavoratori. 

			11. I valori del diritto del lavoro

			Sarebbe consigliabile se questa difficile corsa verso un futuro in buona parte ignoto potesse essere orientata da valori di riferimento, che non potranno essere più, probabilmente, quelli che hanno tenuto insieme il diritto del lavoro classico.

			Non un unico valore, prodotto da un’unica ipotetica grande teoria. Non esiste, infatti, un valore capace di giustificare tutto il diritto del lavoro olisticamente inteso. Sarebbe utile, invece, disporre di una costellazione di valori-guida. 

			Di essa, va da sé, continuerà a far parte la grande meta regolativa dell’eguaglianza, la cui missione si presenta oggi particolarmente delicata, data la crescente diseguaglianza che affligge i sistemi capitalistici, avanzati e non. Non c’è dubbio, infatti, che sinché esisterà il diritto del lavoro avrà tra le sue funzioni essenziali quella redistributiva, seppure da coniugare, nei termini visti, con quella co-produttiva. 

			Al di là di questo, è però la cornice valoriale generale delle politiche protettive messe in atto dal diritto del lavoro ad aver bisogno, a mio giudizio, di una rivisitazione.

			Il tema è troppo denso, anche filosoficamente parlando, da poter essere trattato in questa sede. Basti quindi dire che il diritto del lavoro, monopolizzato com’è stato, per l’influsso più o meno rimosso di un fondo politico e culturale di tipo marxiano, dai temi della demistificazione del contratto di lavoro e della correzione imperativa della disparità di potere tra le parti contrattuali, ha inevitabilmente sviluppato una concezione della protezione di marca tutoria e paternalistica, e come tale incapace perfino di concettualizzare la dimensione della libertà individuale del lavoratore, naturalmente purché subordinato (al diavolo, sino a poco tempo fa, gli altri!). 

			Ora, nella misura in cui i modelli della produzione e quelli correlati dell’organizzazione del lavoro si evolveranno nel senso di una crescente partecipazione attiva e di una correlata responsabilizzazione del lavoratore, come il processo di trasformazione digitale fa presagire, ne discende che anche i valori di riferimento debbono essere aggiornati, per poter fornire alla disciplina una bussola di orientamento. 

			In particolare, occorre un fondamento assiologico che, pur tenendo fermo il concetto dell’impegno sociale dello Stato così come l’essenziale funzione di intermediazione svolta dai sindacati, vada oltre la prospettiva della socialdemocrazia classica, nella quale il lavoratore resta fondamentalmente un recettore passivo di misure protettive di taglio generale e indifferenziato, tra le quali, appunto, quelle imperative e inderogabili del diritto del lavoro. 

			Nella diversa prospettiva qui per sommi capi evocata, le protezioni dovrebbero continuare ad esservi, ma esse dovrebbero, da un lato, essere differenziate e individualizzate sulla base della taratura degli effettivi bisogni dei lavoratori (anche molto diversi tra loro), e, dall’altro, concepire il lavoratore non come paziente ma prevalentemente come agente, e quindi come un soggetto del quale l’azione pubblica deve sostenere le competenze, lo spirito di iniziativa, la capacità di fare scelte, la responsabilità. 

			In un approfondimento65, ho provato a spiegare perché il Capability Approach, avviato e sviluppato da Amartya Sen e Martha Nussbaum, e che è oggi il motore di un ricco florilegio di studi, potrebbe fornire, nell’attuale stadio della materia, un’adeguata base valoriale ispirata a un radicale liberalismo sociale66.

			È soltanto una tra le possibili proposte: mi sembra certo, però, che il lavoratore 4.0, che rispetto al lavoratore fordista sarà indubbiamente molto più individualizzato, ma non per questo socialmente irrelato, non potrà essere protetto nel nome delle medesime parole d’ordine che risuonavano bene nel passato.

			Il supporto di cui necessiterà sarà, invece, quello che si confà a un lavoratore adulto, per il quale dignità significa, in ultima analisi, essere messo in grado, al di fuori di modelli precostituiti di pensiero e di azione, di rendersi effettivo protagonista della propria esistenza anche lavorativa, sia che egli concepisca il lavoro soprattutto come mezzo in vista di altri personali fini, che lo viva anche, come sarebbe bello che accadesse, come fine in sé. 
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			Il lavoro in digitale, il tempo e gli orari: la crisi del sistema degli orari standard

			Giuseppe Della Rocca

			1. L’organizzarsi in digitale

			Con il termine digitale si vuole individuare dispositivi tecnologici che consentono di comunicare attraverso Internet, di scambiare informazioni e modificare il comportamento in base agli input ricevuti, di memorizzare istruzioni e apprendere. Il Green Paper Work 4.0, prodotto dal Ministero Federale del lavoro e degli affari sociali tedesco nel novembre 20151, propone una scansione cronologica del cambiamento tecnico – organizzativo e sociale per fasi, al cui apice si pone la digitalizzazione del lavoro e della produzione definito con il termine Industria 4.0 (si vedano in questo volume i saggi di Giannetti e Musso). 

			Schema che fa molto discutere. Se la tecnologia nella Prima Rivoluzione industriale, con le macchine universali e le nuove fonti di energia, ha sostituito la fatica fisica dell’uomo e degli animali e le macchine monouso e l’organizzazione funzionale del lavoro hanno consentito la produzione di massa, tuttora non è chiaro il futuro del dopo la produzione di massa, fase 2 secondo la classificazione per fasi del Green Paper. Tuttavia, prendendo a prestito la lettura solo di tipo tecnologico, si può sostenere che, mentre l’ICT presidia un segmento (fase 3) e ottimizza un percorso lineare per singole funzioni, Industry 4.0 o la digitalizzazione apre la possibilità a tecnologie, che mettono in connessione più macchine, più percorsi e sistemi di produzione, crea interdipendenze tra macchine, unità, reti di imprese, lavoratori e consumatori con una integrazione tra prodotto e servizio. 

			Il dato che accomuna molte analisi è l’aumento dell’interdipendenza tra macchine, unità produttive e lavoro con l’integrazione: Macchina-Macchina; Uomo-Macchina; Uomo-Uomo. Una integrazione interna ad ogni sito organizzato, ma anche esterna con i fornitori, con gli innovatori individuali, con altre fonti di innovazione dal basso (consulenti, lavoratori autonomi e micro imprese, utilizzatori). Ne consegue una personalizzazione di massa, in cui si mette al lavoro anche il consumatore, integrandolo pienamente nel ciclo produttivo come produttore di informazioni, di segnali per le imprese. Informazioni che hanno la possibilità di commutare i dati, segnali di disfunzioni anche minime di lavorazione, da trasferire a creatori, progettisti, sviluppatori di prodotto, reparti di manutenzione, sedi di produzioni e operai. I confini del luogo di produzione, in questo modo, si allargano (con funzioni intelligenti, comunicative) verso lo spazio sociale nel suo complesso. 

			Il lavoro, visto in tale prospettiva, assume nuove e differenti definizioni rispetto a quelle dei periodi precedenti. Da un lato, la crescita del numero dei ‘lavoratori della conoscenza’, il ritorno in parte o del tutto al lavoro qualificato se non artigiano; dall’altro lato, lo sviluppo di ‘lavoratori generici’ con competenze sociali e di gestione dei processi, competenze certamente non richieste all’operaio dequalificato di Taylor e di Ford2. Sia per i lavori specialistici che per quelli generici si assiste ad una elevazione generalizzata delle competenze comportamentali, soft skill, accompagnate da un forte bisogno di standardizzazione e da un costante compromesso tra conoscenze specialistiche e competenze generiche3. 

			Tale tipo di cambiamento non interessa solo il settore manifatturiero, ma anche, se non specialmente, il settore terziario che in termini di occupati e di valore aggiunto ha, dagli anni ’80 in poi, superato il settore industriale. La distinzione tra terziario e industria è stata negli ultimi decenni sempre meno netta e, a maggior ragione, è destinata a ridursi se si considera l’interdipendenza delle informazioni e delle prestazioni, fattore strategico della penetrazione nell’economia e nella via quotidiana delle nuove tecnologie. 

			In sintesi la tecnologia digitale nei suoi dispositivi, da un lato, potenzia la cooperazione e apre ad una maggiore autonomia, dall’altro standardizza. Si vuole cogliere, in questo modo, la molteplicità dei lavori e descrivere una nuova spinta espansiva delle forme e metodi di organizzazione industriale (con programmi, processi o protocolli codificati, ruoli prescritti, tempi di verifica e così via). Si arriva così ad ambiti che si pensavano al riparo dalle tecniche di management: «industrializzazione dell’artigianalità molto più che una artigianalizzazione dell’industria»4.

			Molto si è discusso sulle caratteristiche dei ruoli lavorativi, non altrettanto è stato fatto sul tema del tempo e sulla disciplina degli orari. Alcuni contributi non fanno fatica ad evidenziare che le nuove tecnologie, a partire dall’ICT, consentono di lavorare in modo agile, lontani dal posto di lavoro, aprendo opportunità di flessibilità di orari, di conciliazione tra lavoro e impegni familiari. Vi è anche chi considera la possibilità che, nel vicino futuro, il lavoro si liberi dalla disciplina del lavoro subordinato.

			Tuttavia, quello che in questo testo preme sottolineare, rispetto ad ipotesi di un’influenza diretta dello sviluppo della tecnologia sulla disciplina degli orari è, al contrario, la discontinuità di tale processo e la molteplicità dei driver in grado di promuovere una diversa organizzazione dell’orario e dei tempi richiesti dalle prestazioni. Non che l’innovazione digitale non sia importante, ma la svolta degli orari è spesso dipendente da altri fattori, quali l’incertezza dei mercati, l’organizzazione delle imprese e reti produttive, la regolazione istituzionale e contrattuale dei rapporti di lavoro, la propensione e le aspettative dei singoli verso il proprio lavoro e la qualità della vita. Preme sottolineare come la tecnologia sia parte di un processo di innovazione più vasto dato da una molteplicità dei driver strategici del cambiamento, da discontinuità e dalla stessa approssimazione dei risultati.

			Come già per la Prima Rivoluzione industriale, da una economia agricola e artigianale ad una dominata dall’industria e dalla crescente separazione fisica dall’unità di consumo (la famiglia) al luogo di lavoro, è importante capire l’«unità del movimento»5. D’altronde, quanto ebbe a dire lo stesso Landes, l’innovazione è resa possibile in tempi diversi, solo in seguito a processi in campi collegati, le trasformazioni tecnologiche procedono per botta e risposta, a piccoli passi, tra successi ed insuccessi, le pratiche del lavoro precedenti non spariscono, rimangono a lungo, per poi riemergere in momenti successivi. 

			Così la stessa organizzazione del tempo di lavoro. La disciplina temporale della giornata, della settimana, del mese e dell’anno lavorativo non è stato, con la rivoluzione industriale, un passaggio immediato. Le stesse ragioni per cui la fabbrica surclassò il lavoro a domicilio e il lavoro artigiano, secondo Mokyr6, non furono dovute solo alla innovazione tecnologica, al controllo e allo sfruttamento. Mettere tutti i lavoratori sotto lo stesso tetto garantiva, secondo questo autore, innanzitutto interazioni ripetute, interazioni che assicuravano maggiore possibilità di trasmissione delle informazioni e delle conoscenze, centralizzazione e sistematizzazione che il lavoro a domicilio e artigiano non sempre garantiva. Più la tecnologia e i metodi di lavoro erano sofisticati più si sentiva questa necessità.

			In questo testo si intende analizzare una fase di transizione degli orari a partire dalla loro formulazione originaria e dalla loro regolazione. Se e come il tempo si saldi con la presenza sul luogo di lavoro; presenza che da sempre ha funzionato, come principale misura di controllo standard del lavoro7. Quali sono stati i fattori o driver del cambiamento e quale il ruolo della tecnologia digitale. Il paragrafo che segue è dedicato alle politiche e agli interventi istituzionali, alle discontinuità del processo, al modo in cui è cambiata la disciplina del tempo e i fattori che hanno contribuito al suo cambiamento. Il terzo si sofferma sull’innovazione tecnologica come fattore di cambiamento della disciplina del tempo di lavoro. Cambiamento degli orari ma anche del lavoro e dei metodi di controllo e di supervisione della prestazione attraverso una diversa disciplina temporale. 

			2. Orario di lavoro, riduzione e/o flessibilità 

			La disciplina del tempo è stata il fattore determinante che ha reso possibile la rivoluzione industriale nelle sue diverse fasi. 

			Con la divisione del lavoro, la sorveglianza della manodopera, le multe, le campane e gli orologi, gli incentivi, le prediche o l’istruzione, la soppressione delle prediche e degli svaghi, furono plasmate le nuove abitudini del lavoro e fu impostata la nuova disciplina del tempo. Talora ciò richiese parecchie generazioni […]8. 

			Con l’obbligo di presenza degli operai in fabbrica, per tutta la giornata e per tutte le settimane e non più con il lavoro a domicilio, il controllo del tempo si fa più circoscritto, fino a farsi più stretto con Taylor e Ford. Obbliga l’operaio a trasferirsi, a sottoporsi ad un controllo diretto del datore del lavoro e del capo, a lasciare a casa i propri utensili, attrezzature e abitudini lavorative, a sottoporsi ai metodi, ai ritmi e ai tempi di lavoro richiesti dal datore di lavoro. 

			Con la presenza l’orario di lavoro è diventato uno standard; la sua lunghezza è stata una delle cause più importanti del conflitto sociale e la sua riduzione è diventata il tema più discusso e sofferto tra le parti sociali. Oggi è molto difficile comprendere la forza delle passioni, la rabbia, l’intensità delle attese e le speranze che l’abbassamento dello standard del tempo di lavoro ha suscitato nelle passate generazioni. Il processo di cambiamento della regolazione dell’orario standard è avvenuto prima attraverso l’ottenimento delle 10 ore di lavoro quotidiane su sei giorni la settimana; poi con le 8 ore al giorno per 48 ore settimanali, ed infine con le 8 ore giornaliere per cinque giorni e 40 la settimana. Periodi anche con aspettative diverse da parte dei lavoratori, quali la riduzione della fatica, maggiore tempo libero per la vita familiare o per altri interessi, per usufruire dei beni proposti dalla società dei consumi.

			L’orario di lavoro standard, la presenza degli operai tecnici e impiegati entro una stessa dimensione temporale di 8 ore giornaliere, che sia di 40 o 48 ore settimanali, sul ‘normale’ giornaliero o su turni, è stato per quasi un secolo il modello di riferimento. Da qui in avanti ha trovato nuove formulazioni. Da un lato con una ulteriore riduzione sotto le 40 ore settimanali, dall’altra con la flessibilità e l’articolazione degli orari su più standard. L’organizzazione dell’orario è diventata molto più articolata, con modalità che vengono spesso riviste e messe in discussione sia a livello istituzionale e contrattuale che sul piano dei comportamenti individuali verso la formula del tempo scelto9.

			La riduzione di orario sul piano istituzionale e contrattuale in Francia, Germania ha portato le principali modifiche allo schema iniziale dell’orario standard di 40 ore con la riduzione ulteriore del numero delle ore settimanali. La legge Aubry del 1998 in Francia, diventata effettiva nel 2002, fa sì che l’orario di lavoro settimanale per legge sia di 35 ore. In Germania gli accordi di categoria, in particolare dei metalmeccanici, hanno ridotto gli orari in eguale misura. Queste conquiste non sono state così generalizzate in altri paesi, anche se hanno esercitato una influenza non secondaria nelle relazioni industriali con accordi non simili, ma tendenzialmente rivolti ad una riduzione degli orari al disotto delle 40 ore per mezzo dei contratti decentrati per impresa o per singole unità10. Spesso, in particolare in Francia, la riduzione di orario al di sotto dello standard di 40 ore ha avuto come principale epicentro il fine di garantire e sviluppare l’occupazione anche come risposta all’innovazione tecnologica.

			La flessibilità degli orari risponde invece a prospettive diverse. Quelle imprenditoriali, come logica risposta all’incertezza e turbolenza dei mercati, alla diversificazione della domanda e alla personalizzazione dei prodotti: dalla produzione di massa su prodotti standard, a nuove forme di organizzazione di produzione a lotti e intermittenti nel tempo. Condizioni di produzione dei prodotti che poco si adattano ad un regime unico di orario standard di otto ore. La stessa crescita del terziario comporta che regimi di lavoro già differenziati, diversi da quelli dell’industriali, intensifichino il loro grado di differenziazione. 

			Quelle del personale e dei lavoratori. Con l’espansione del terziario cambia anche il mercato del lavoro. La figura, specialmente nell’industria, del maschio capofamiglia unico percettore di reddito viene sostituita da una pluralità di soggetti che tendono ad adattare retribuzione e tempo di lavoro a specifiche esigenze e a diversi stili di vita. In particolare l’ingresso delle donne, sia nell’industria che specialmente nei servizi, ha concentrato l’attenzione sul tema della compatibilità tra vita famigliare e tempo di lavoro attraverso l’utilizzo di varie forme di organizzazione del part time. 

			Con la flessibilità imposta dalle condizioni dei mercati l’organizzazione degli orari si diversifica e polarizza attraverso la diffusione del part time e/o clausole aperte a modifiche legislative e contrattuali anche attraverso la formula dei contratti individuali. Contrariamente alle tendenze e ai risultati, a suo tempo ottenuti con la riduzione dell’orario di lavoro, le ore lavorate tendono quindi a crescere oppure a ridursi ben al di sotto da quello previsto dagli standard istituzionali e contrattuali previsti. Ad esempio in Francia, dopo la legge Aubry, si è ripiegato verso uno svuotamento della riduzione di orario utilizzando forme di rinuncia alle prerogative legislative con accordi aziendali o attraverso la liberalizzazione degli straordinari e delle aperture domenicali dei negozi. Prassi simile nel caso tedesco, con ritorno degli orari oltre le 40, oppure con accordi che consentono di lavorare al di sotto di quanto previsto dai contratti nazionali e dagli standard legislativi. Viene legittimata la contrattazione individuale degli orari, come nel caso della Gran Bretagna, con la clausola dell’opt-out, che consente alle imprese di contrattare con i singoli dipendenti il passaggio ad orari più lunghi o più corti11. 

			In sintesi l’esperienza di questi ultimi due decenni non sembra mettere in evidenza come l’innovazione tecnologica costituisca il solo driver del cambiamento della disciplina degli orari di lavoro. Seppure presente, non sembra per ora costituire il fattore trainante rispetto ad altri più sopra richiamati quali la maggiore turbolenza dei mercati e della domanda di prodotti, le nuove forme di organizzazione senza escludere anche la stessa propensione di chi lavora ad individuare un proprio specifico ambito temporale per esercitare una prestazione dipendente e retribuita. 

			Le stesse ricerche sulla contrattazione dei nuovi regimi di orario nelle imprese italiane confermano tale ipotesi. Recenti verifiche, sulla contrattazione collettiva in azienda condotte da Italia Lavoro su di un centinaio di aziende, evidenziano orari a più dimensioni12. Anche in questo caso le motivazioni del cambiamento del regime di orario sono le condizioni di mercato e la loro variabilità, il passaggio alla produzione su commessa, il contenimento dei costi, la riduzione di quote di mercato, il cambiamento dei prodotti e così via. Per queste e altre ragioni le imprese chiedono più flessibilità, diversi modelli di turnazioni, diversi modi di applicare l’orario multiperiodale, di migliorare la qualità del lavoro, rendere fungibili i lavoratori su più posizioni, sia per ragioni di efficacia ed efficienza sia per uscire da recenti crisi di mercato. 

			3. Eliminazione della timbratura e lavoro a distanza

			Il venire a meno di un controllo diretto della presenza e il lavorare a distanza, rappresentano un esempio del modo in cui la tecnologia digitale influenzi direttamente la disciplina degli orari. Sono entrambi esempi di quello che viene definito come lavoro agile o smart working. L’eliminazione della registrazione delle presenze per mezzo della timbratura del cartellino costituisce un esempio di lavoro agile anche se non necessariamente significa lavorare a distanza. Si tratta comunque di usufruire di una piattaforma digitale per registrare le ore e le scadenze di prestazione durante tutto l’arco di una giornata, settimana o mese in azienda o fuori, e comunque con orari di inizio e chiusura del lavoro non predeterminati ex ante da un orario standard. A sua volta tale sistema può essere potenzialmente occasione per il lavoro a distanza, a domicilio ma anche da siti e ambiti che possono non essere l’azienda o la stessa residenza del lavoratore. 

			Sono spesso modalità di organizzare i tempi che interessano solo alcune fasce di occupati, come ad esempio i tecnici e gli impiegati. Tecnici e impiegati sono infatti i due gruppi occupazionali in cui più di frequente si procede a derubricare la timbratura promuovere il lavoro agile e anche a favorire il lavoro a distanza. Tuttavia non solo personale professionale e tecnico, ma anche amministrativo e, in alcuni casi, operaio, specialmente coloro che lavorano alla messa a punto e manutenzione di impianti. Non si tratta però di una trasformazione radicale, specialmente per quanto riguarda il lavoro a distanza. La presenza in sede viene considerata spesso prioritaria e il lavoro a distanza è riconosciuto solo per alcuni giorni della settimana o del mese. 

			Eliminazione della timbratura significa lavoro agile con possibilità di prestazione a distanza e anche reperibilità. Entrambe trasformano la reperibilità da disponibilità contrattuale a rientrare nel proprio luogo di lavoro in caso di urgenze e imprevisti, in reperibilità permanente su di un arco temporale più lungo (oltre le canoniche 8 ore), o se in remoto, in qualsiasi luogo e periodo della giornata anche 24 ore su 24. In tutti questi casi, l’eliminazione della timbratura e il venire meno della disciplina dell’orario standard costituiscono parte di quella filosofia di liberalizzazione del tempo, che favorisce le aspettative individuali, ma che allo stesso tempo, soddisfa anche le esigenze e i vincoli dell’impresa. 

			Una recente indagine di tipo qualitativo consente di vedere più da vicino le potenzialità ma anche i limiti della abolizione della timbratura e del contemporaneo utilizzo del lavoro a distanza13. Esempi che evidenziano come il venire meno del controllo fisico della presenza consenta possibili utilizzi del lavoro in remoto.

			In un’azienda italiana di progettazione, parte di una multinazionale che produce semiconduttori in molti paesi, la timbratura del cartellino è stata abolita a partire dal 2016 per il 10% del personale ed è sostituita con la registrazione individuale in sede o a distanza delle ore lavorate su apposito contatore orario inserito nella piattaforma individuale personalizzata. Nel 2017 la sperimentazione si è allargata ai settimi livelli, che con gli ottavi della precedente sperimentazione del 2016 fa sì che l’eliminazione della timbratura si applichi a quasi la totalità del personale.

			Il singolo dipendente con questa modalità di registrazione deve comunque, conseguire uno standard di prestazione media di quaranta ore settimanali su tre mesi, registrate ogni giorno o almeno ogni settimana come flessibilità negativa se lavora al disotto dello standard di 8 ore giornaliere o positiva se supera le otto ore giornaliere. Il tempo minimo giornaliero consentito è di 6 ore e trenta minuti dal lunedì al giovedì e di 6 ore al venerdì da effettuarsi compatibilmente nella fascia compresa tra le 6.00 e le 20.00 garantendo in ogni caso il rispetto delle 40 ore settimanali quale media calcolata nel trimestre di riferimento. Spesso il lavoro è di assistenza ad altre unità del gruppo su qualsiasi fuso orario, in Asia e USA.

			La nuova disciplina del tempo con la digitalizzazione consente una maggiore prontezza nelle risposte in un contesto di globalizzazione dell’economia e della produzione. Secondo un dirigente: 

			La macchina, che sta in Giappone, ha un problema software ma non c’è nessuno in Giappone che lo sa risolvere. Il gruppo di esperti si trova in Italia; […] il cellulare squilla sempre perché la macchina chiama quel cellulare. Quando ottengono questo tipo di informazioni si svegliano, se è notte oppure se è giorno, si connettono da dove vogliono e risolvono il problema. Chiaramente tutto questo se non sono in ufficio, perché se sono in ufficio non viene registrato il lavoro come reperibilità. 

			In questo caso il lavoro a distanza non significa solo telelavoro o il lavoro a domicilio o casa, è un lavoro su richiesta, in qualsiasi luogo a «domicilio, ma anche per strada, in un’altra Azienda, su di una barca o in tenda». Non ha bisogno di un posto fisso, si possono utilizzare telefonate illimitate private o aziendali o in connessione Internet e da siti anche non prettamente lavorativi

			Questa nuova disciplina ha importanti ricadute sui metodi di controllo della prestazione: «[…] adesso non vogliamo sapere né quando entri né quando esci. Tu sei responsabile di certi obiettivi […] che tu ci impieghi 24 ore al giorno, oppure ne impieghi 5 ha un’importanza relativa. È stato un grosso cambio culturale […]». È un cambio culturale innanzitutto nella supervisione e nella valutazione del personale, un buon lavoratore per la direzione non è chi rimane tanto tempo in azienda ma chi sta nei tempi del progetto di consegna e di risposta alle domande di assistenza. Di qui maggiore autonomia, ma anche responsabilità. Non si ha bisogno di richiedere permessi individuali, secondo la testimonianza della direzione un dipendente può andare dove gli pare, ma allo stesso tempo stare nei tempi richiesti dal cliente o di quelli di altri colleghi impegnati in altre fasi della produzione del prodotto in altre aziende del gruppo in altri paesi.

			Un’altro caso riguarda un’azienda media di produzione, vendita e assistenza software per la certificazione. Gran parte della popolazione dipendente è composta d’ingegneri o appartenenti ad altre discipline scientifiche. Qui l’abolizione della timbratura è più regolamentata e significa flessibilità in entrata e uscita entro una fascia oraria dalle 7 alle 21 con una scelta, senza autorizzazione, dell’orario giornaliero non inferiore alle 7 ore e con possibilità di ricupero i giorni successivi con 9 ore giornaliere di lavoro; se si va oltre questi limiti è necessaria l’autorizzazione del supervisore. 

			La flessibilità di prestazione oraria così congeniata su di uno spazio di orario ampio 7-21 riduce il ricorso ai turni, agli straordinari e all’utilizzo stesso della banca ore. Ognuno registra le ore di lavoro ordinario o straordinario, accumula o utilizza le ore o giornate nella propria banca ore su un portalino. La procedura è informatica, si entra con una password di accesso, il riferimento standard dell’orario rimane quello di 8 ore giornaliere, 40 settimanali. Il dipendente può scegliere ogni mese se farsi retribuire le ore superiori alle 40 ore standard, come straordinario o accumularle in Banca Ore. Il controllo delle ore lavorate, da parte dell’ufficio del personale, è mensile, previa una verifica settimanale del supervisore che segnala eventuali incongruenze sui dati per fare quadrare le ore.

			Nell’azienda di software per la certificazione la supervisione è più stretta, si può richiedere al personale di anticipare o posticipare le entrate e le uscite, di essere quindi reperibile in azienda ad una determinata ora, anche se come regola in generale il dipendente ha la facoltà di poter entrare ed uscire nella fascia oraria che gli consente di ottimizzare la sua prestazione professionale, i trasferimenti casa lavoro, i tempi per gli impegni familiari ecc. Secondo il sindacato tutto viene regolato direttamente grazie all’auto responsabilità del dipendente anche se può esserci un uso improprio della procedura segnando le ore di presenza in modo errato o segnando ore di presenza in effetti non prestate, oppure non rispettando sempre gli appuntamenti con colleghi o clienti posticipando i anticipando la presenza.

			Con il venire meno dell’orario standard e della timbratura delle presenze a partire dal 2016 è prevista l’introduzione, in via sperimentale per un anno, del lavoro in remoto o a distanza. Ne potranno usufruire i programmatori che rappresentano circa 80% della forza lavoro. La prestazione in remoto fuori sede è prevista per un giorno la settimana esclusi il lunedì e il venerdì, ed è volontaria. Viene introdotta perché una buona quota di lavoratori abita lontano e per ampliare lo spazio di autoregolazione con colleghi e clienti. 

			Questo tipo di innovazioni nella gestione del tempo non coinvolgono solo lavoro professionale, come nei casi precedenti, ma anche lavoro amministrativo ed operaio. Un esempio è dato dall’esperienza nella flessibilità degli orari in imprese di piccolissime dimensioni di servizio data entry con forza lavoro femminile. La nuova organizzazione dell’orario prevede un’estensione dell’orario settimanale e giornaliero durante alcune settimane del mese per fare fronte alle richieste delle imprese clienti (ad esempio la predisposizione di paghe e stipendi nella prima parte del mese) e una riduzione dell’orario nelle restanti settimane, in modo da compensare lo standard di quaranta ore settimanali su tutto l’arco del mese. Il personale, non oltre le 10 unità, è composto da donne tra i 30-35 anni spesso con figli.

			L’accordo sindacale territoriale che include altre aziende simili prevede, oltre allo scorrimento sul mese degli orari per rispondere alle esigenze dell’impresa, la flessibilità in entrata e in uscita, postazioni di telelavoro con possibilità di lavoro in remoto, un servizio ci accoglienza ai figli durante l’interruzione, durante l’anno, dei servizi per l’infanzia e scolastici e le vacanze estive. In questo caso la flessibilità degli orari a scorrimento sul mese e giornaliero è resa possibile dall’utilizzo delle tecnologie informatiche.

			Con il contributo dei fondi regionali questo gruppo di piccole imprese ha messo a punto un server e un programma che permette di elaborare le paghe via web senza rendere necessaria la presenza in ufficio. Non vi è supervisione diretta, si potrebbero controllare le righe di contabilità e le voci, controllo che tuttavia viene considerato troppo dispendioso, si lavora invece a scadenza e a consegna dei cedolini. Modalità di lavoro che fa sì che ciascuna impiegata gestisca in autonomia, e in remoto, il rapporto con il cliente, eventuali variazioni, verifiche, che però debbono essere consegnate entro la prima quindicina del mese. Il lavoro in remoto non viene però utilizzato tantissimo come lavoro a domicilio, come spesso si usa credere. Secondo le testimonianze documentate dall’indagine si preferisce lavorare in ufficio, utilizzare la banca ore, la flessibilità in entrata ed in uscita in modo da conseguire lo scambio di informazioni con le colleghe e professionisti, di solito commercialisti.

			Il problema di lavorare in solitario, in remoto con il venire a meno della timbratura, viene posto anche in alcuni casi da chi è impegnato in lavori di manutenzione. Sono spesso i casi di manutenzioni a domicilio di alcuni servizi pubblici e privati (telefoni, gas, acqua, elettricità). Si sostituisce o si riduce in questo caso il pronto intervento di squadra (di due a tre manutentori) con un singolo manutentore. La timbratura in sede viene abolita o è del tutto secondaria rispetto all’invio a domicilio di un programma di interventi giornaliero o anche settimanale. Anche in questo caso il lavoro inizia sul portale in cui vengono segnalate le ore lavorate di inizio e di conclusione della giornata, ma anche i tempi di ciascun intervento e l’utilizzo di eventuali applicati, se necessari.

			Soluzione quest’ultima che arricchisce dal punto di vista professionale il lavoro del singolo operaio (anche se in alcuni casi di difficoltà deve richiedere un intervento specializzato alla sede). Arricchimento di ruolo, maggiore autonomia nei compiti e nelle soluzioni, ma anche nelle responsabilità individuali a partire dalla prestazione sino all’utilizzo degli applicati, dei materiali e dei mezzi. Cadono ovviamente i tempi di trasferimento nelle sedi, almeno nei giorni in cui non è prevista la presenza in officina, diminuisce però il grado di integrazione con colleghi, supervisori. Non solo, se non principalmente per una questione di socializzazione, certamente importante dal punto di vista del clima aziendale, ma anche per lo scambio, spesso informale, di informazioni tecniche e di processo che la presenza in officina consente. Secondo alcuni interlocutori non sempre la tecnologia garantisce tale tipo di comunicazione, specialmente se le informazioni in essa contenute sono puramente finalizzate all’esecuzione del compito, non sistemiche e open, come si suole dire, ma lineari. Sono in questo caso pochi i feedback, assente lo scambio di esperienze e di conoscenze. 

			4. Considerazioni conclusive

			In sintesi questo tipo di narrazione ci dice quanto la tecnologia e l’organizzazione digitale sia una, ma non esclusiva, componente del cambiamento delle logiche temporali e degli orari di lavoro. Sono determinanti altri fattori quali, con il venire a meno della produzione di massa, la personalizzazione dei prodotti e dei servizi, la regolazione istituzionale e contrattuale, la propensione e le aspettative dei singoli verso il lavoro e la qualità della vita. Tutti fattori che hanno condotto ad una discontinuità rispetto agli orari standard, seppure anche ridotti a 35 ore. 

			La tecnologia digitale ha accompagnato tale tipo di cambiamento consentendo quelle interazioni ripetute che, secondo Mokyr, potevano essere ottenute solo con la concentrazione del lavoro nella fabbrica, sotto lo stesso tetto per dirla con le parole di questo autore, e con gli stessi orari. La tecnologia digitale consente invece interazioni ripetute diffuse sia dentro i singoli luoghi di lavoro che fuori, in più siti e paesi, oltre che con clienti, fornitori, consumatori. Sono soluzioni che facilitano la flessibilità degli orari in entrata e in uscita e consentono il venire a meno del legame tra tempo e luogo di lavoro. L’abolizione della timbratura del cartellino e il lavoro in remoto sono i due aspetti che disattivano questa armonia della produzione di massa e rendono sempre più discontinue le modalità della prestazione tra ore lavorate e ore di presenza.

			Da un lato sono visibili i vantaggi ottenuti dai lavoratori: maggiore libertà in entrata in uscita, quali attività e fasi di produzione prestare, quali luoghi dove lavorare. Sono tutte dimensioni della prestazione che richiedono minore supervisione nei controlli e maggiore autodeterminazione e responsabilità nell’esercizio della propria prestazione. Dall’altro i vantaggi dell’impresa sono: minore burocratizzazione, riduzione dei costi, ma principalmente prontezza intrinseca, l’uomo giusto al momento giusto piuttosto che l’uomo giusto al posto giusto secondo la classica formulazione di Taylor. 

			Cambiano in due modi, con l’abolizione della timbratura e con l’avvento del lavoro in remoto, le forme del controllo direzionale. Attraverso il controllo a distanza con la registrazione in piattaforma della puntualità delle risposte sia in remoto ma anche nella stessa azienda tra operatori che lavorano in orari non concomitanti tra loro e tra gli stessi operatori, ovunque essi siano, con fornitori e clienti. Attraverso il controllo di gestione, con il portalino, si segnano le ore lavorate dentro e fuori azienda per contabilizzare le retribuzioni ma anche, con l’ausilio di applicati, per quantificare i costi dei progetti, i tempi di consegna per fasi e per servizio finale. Il portalino con gli applicati è in questo modo uno strumento di project management con il quale vengono tracciate come standard le attività, le ore lavorate, i costi, i tempi di consegna e le persone impiegate per fase e per progetto. 

			Si possono tuttavia evidenziare dimensioni non risolte e critiche. Se si guarda alla qualità della vita del lavoro, tali fattori sono la richiesta di maggiore disponibilità del lavoratore, con la reperibilità, su un arco di tempo superiore alle 8 ore; la responsabilità sui tempi di consegna, sugli appuntamenti e in generale sulla qualità della prestazione; l’isolamento, la mancanza di interazione tecnica di tipo informale e la socializzazione con i colleghi. Se si guarda all’impresa le criticità possono essere individuate nella difficoltà di sincronizzare i tempi, gli appuntamenti tra fasi e operatori al contrario dell’orario standard (per non richiamare l’esempio della linea di montaggio) che meglio garantiva tale tipo di sincronicità in condizioni però di mercato, produttive, sociali radicalmente diverse. 

			Sono ovviamente solo ipotesi. Può essere che queste e altre criticità dipendano dallo stesso stadio della progettazione tecnologica, se quest’ultima si limita a migliorare le prestazioni in modo lineare, per ottimizzarle sul singolo compito o fase, come nel caso degli operatori di manutenzione, o se si apre ad una dimensione più sistemica. Infatti il salto tra soluzione lineare proprio della terza fase dell’ICT e quello di una soluzione di sistema digitale per più compiti ed interconnessioni non sembra sempre facile. Come si premetteva all’inizio le differenze non sempre sono chiare tra la terza e la quarta fase, a maggior ragione se si considera che sistema digitale non significa solo informatizzazione in modo lineare di uno o più compiti e fasi, né conseguire un sistema di informazioni aperto, ma significa anche sistematizzazione e standardizzazione delle informazioni, delle interconnessioni, dei nodi e delle conoscenze nell’ambito dello stesso tessuto o sistema nel suo insieme. 

		

		
			Note

			11	Ministero Federale del Lavoro e degli affari sociali tedesco (BMAS), Green Paper Work 4.0, 2015, <http://www.bmas.de>.

			2	L. Pero, A.M. Ponzellini, Il nuovo lavoro industriale tra innovazione organizzativa e partecipazione diretta, in M. Carrieri, P. Nerozzi, T. Treu (a cura di), La partecipazione incisiva. Idee e proposte per rilanciare la democrazia nelle imprese, il Mulino, Bologna 2015.

			3	S. Cominu, Quale lavoro nell’industria 4.0?, in A. Magone (a cura di), The factory of the future. Tecnologia e fattore umano nella fabbrica digitale, Torino Nord Ovest, Torino 2015; G. Della Rocca, Coinvolgimento e partecipazione, la contrattazione collettiva ad un punto di svolta, in C. Dell’Aringa, C. Lucifora, T. Treu, Salari. Produttività, diseguaglianze, Arel Mulino, Bologna 2017.

			4	Cominu, Quale lavoro nell’industria 4.0?, cit.

			5	D. Landes, Il prometeo liberato, Einaudi, Torino 1978. 

			6	J. Mokyr, I doni di Atena. Le origini storiche dell’economia della conoscenza, il Mulino, Bologna 2004.

			7	A.M. Ponzellini, Il tempo di lavoro scelto: produttività e qualità della vita, in C. Dell’Aringa, C. Lucifora, T. Treu, Salari. Produttività, diseguaglianze, Arel Mulino, Bologna.

			8	E.P. Thompson, Società patrizia e cultura plebea, Einaudi, Torino 1981.

			9	Ponzellini, Il tempo di lavoro scelto: produttività e qualità della vita, cit.

			10	A. Marchetti, Il tempo è denaro, saggi sul tempo di lavoro dall’età classica all’epoca della globalizzazione, Franco Angeli, Milano 2010.

			11	Ibidem. Va ricordato a questo punto la diffusione dell’utilizzo dei rapporti di impiego a tempo che come è noto lo si riscontra un po’ ovunque nelle imprese private e pubbliche. Il cambiamento dei regimi di orari confina direttamente o indirettamente con le diverse tipologie di rapporto di impiego, se a tempo indeterminato o a termine, se precario o garantito. La diffusione del rapporto di impiego a termine e della mobilità tra posti e occupazioni sembra secondo il segno caratteristico del vivere post moderno. 

			12	Sono regimi che riguardano: turnazioni multiperiodali con variazioni da oltre 50 ore a 32 ore settimanali; flessibilità nella timbratura delle presenze in entrata e uscita; orari multiperiodali stagionali; regimi diversi di part-time, verticale e orizzontale con possibilità di cambio orario; presenza del lavoro a distanza. In molti di questi casi si ha un diffuso utilizzo della banca ore per compensare entro la regolamentazione media standard delle 40 settimanali tale fluttuazione degli orari (Progetto Equipe 2020, Efficienza, Qualità del sistema, Innovazione, Produttività e Equilibrio Vita Lavoro. Sottoprogetto analisi e sviluppo della contrattazione di secondo livello a cura di P. Cazzaniga, 2016, <http://www.equipeonline.it>, 10/2017).

			13	Progetto Equipe 2020, Efficienza, qualità del sistema, innovazione e produttività e equilibrio vita e lavoro, Orario di lavoro sei casi di eccellenza, a cura di G. Della Rocca, Paper, 2017, <http://www.equipeonline.it> (10/2017).

		




		OP03555_int_stampa_copia-26
		

		

	
	
		
			La società entra in ‘fabbrica’: il lavoro nel tempo dell’Industria 4.0

			Ubaldo Fadini

			Vorrei articolare questo contributo a partire da un motivo ‘eccentrico’ che individuo nella tonalità apocalittica presente nella ricerca di uno studioso ormai appartato come Paul Virilio. Me ne sono occupato a più riprese, di tale ricerca, in un arco temporale piuttosto esteso, sottolineando sempre il coraggio, proprio di Virilio, nel denunciare i pericoli impliciti nella cosiddetta (soprattutto negli anni ’90) ‘rivoluzione cibernetica’, con la sua traduzione politica nella forma di una già allora inquietante ‘democrazia virtuale’, portatrice di effetti di sparizione e in ogni modo, lo si può ben dire oggi, di una difficoltà evidente di tenuta della ‘politica’, con le sue pretese di comando, rispetto alle logiche di sviluppo della megamacchina del ‘finanzcapitalismo’, per riprendere così Luciano Gallino1. 

			Virilio è infatti ancora stimolante nel momento in cui non ha cessato di analizzare le conseguenze culturali, sociali, politiche ed economiche dell’accelerazione del tempo mondiale (del ‘cybermondo’), confermando quella che appare la dominante di tutta la sua indagine, cioè la sensibilità e l’attenzione estrema, spasmodica, alle trasformazioni del senso del tempo (all’affermazione indiscutibile del tempo-ora, del tempo ‘reale’, rispetto al ‘qui’, al luogo, allo spazio reale, che sembra contare sempre meno): ciò non può che avere delle ricadute importanti anche sulla collocazione dell’uomo in contesti sempre più variabili e segnati da competitività aspre.

			Se si scorre rapidamente la ricca produzione saggistica dell’autore francese, non si può non rilevare come in essa sia presente lo sviluppo impetuoso di un motivo fortemente radicato nel dato biografico: Virilio è nato nel ’32 e ha avuto esperienza viva degli eventi bellici, degli orrori delle distruzioni, di ciò che mette a nudo la fragilità irredimibile delle società moderne e delle loro espressioni più pregnanti: ad esempio, le grandi città, con quel loro ‘decoro’ di fatto apparente e che si squaglia con grande velocità al momento delle rese dei ‘conti’ (economiche, politiche, sociali). È un war baby, Virilio, profondamente segnato dalla ‘guerra totale’, da quella che si potrebbe definire, riprendendo le formulazioni nette e radicali di Ernst Jünger, come una ‘guerra della mobilitazione totale’, in cui tutto è in effetti mobilitato: affetti, corpi, linguaggi, relazioni, nella con/fusione dei popoli e nel venir meno dei confini tradizionali e delle ‘piccole sicurezze’ a cui quasi naturalmente si affidavano fino a poco tempo fa le nostre accomodanti esistenze. La ‘guerra totale’ è la chiave di lettura e di comprensione del delinearsi della stessa velocità che la contraddistingue come milieu, come un complesso di ‘traiettorie’, ‘colpi’, che investono le categorie tradizionali di ‘soggetto’ e ‘oggetto’, sfaldandole o comunque mutandone l’assetto e la loro ragion d’essere, fino a definire una sorta di nuova e paradossale realtà, dotata di un indubbio protagonismo, non lontana da quella odierna della ‘civiltà-mondo’ dominata dal sistema finanziario, con il suo obiettivo di massimizzare tutto il valore che sia possibile estrarre dagli uomini e dagli ecosistemi. Ciò vale però con una precisazione di non poco rilievo, utile per smarcare in un qualche modo l’autore francese dalla presa tematica jüngeriana: la ‘mobilitazione totale’ tratteggiata da Jünger può essere concretamente intesa come una trasfigurazione ‘guerriera’ di un regime produttivo di piena (o quasi…) occupazione che oggi le tecnologie del lavoro mettono fortemente in discussione, privando di conseguenza tale letteratura di un riscontro materiale solido se la si vuole ancorare all’attualità. Di Virilio si potrebbero ricordare comunque i primi testi, da Bunker Archéologie (1975) a L’insécurité du territoire (1976), ma ciò che senz’altro interessa è la raffigurazione della velocità – da cogliersi qui nella veste di violento ‘assalto al mondo’ – appunto come milieu umano, ancora prima di porsi come fattore di movimento ulteriore. E l’accelerazione complessiva della mega-macchina sociale, con il dovuto occhio di riguardo che si deve ormai avere – rispetto ad altre ‘macchine’ – a quella del ‘finanzcapitalismo’, si sostiene sempre di più sullo sviluppo tecnologico, in particolare delle tecnologie della comunicazione e dell’informazione, che interviene a trasformare in profondità i paesaggi/passaggi della nostra vita e le modalità stesse del nostro percepire ‘e’ pensare. È stato Philippe Petit a osservare come Virilio, vero e proprio ‘enfant de la Blitzkrieg’, si presenti come un ‘moderno Rousseau della cultura tecnica’, come l’araldo di una percezione umana da contrapporre alla tirannia attuale del tempo”reale”, all’imperialismo della velocità dilagante, trionfante. Certamente per Virilio lo sviluppo tecnologico è produttivo di una ‘società bellica’, di un ‘tempo’ che vede la competizione prevalere sullo spirito di collaborazione, per dirla con Richard Sennett, con quel suo particolare principio di intimidazione, di concreta messa in ordine, che è dato proprio dall’‘arma della velocità’. Su questa base di convincimenti si delinea una sorta di ‘estetica della sparizione’, formula fondamentale del lavoro di Virilio, nella quale acquista sostanza l’idea che l’accelerazione sempre più rapida delle dinamiche economiche ‘e’ sociali dematerializzi, faccia letteralmente sparire la consistenza corporea dell’umano e del reale in generale, penetrati e dissolti – questi ‘ultimi’ – dai vettori di trasporto e di trasmissione delle informazioni. La rapidità dei vettori produce anche il venir meno dei riferimenti spaziali: anche lo spazio diventa così una categoria ‘critica’, a rischio, soggetta a perturbazioni, e ciò diventa ancora più chiaro alla luce di una attenzione costante che si appunta sulle più sofisticate tecnologie di telecomunicazione e informatizzazione, che restituiscono l’uomo (in proiezione, il soggetto di lavoro…) ad un’esperienza essenzialmente ‘virtuale’, sempre più ricondotta alle immagini e alle icone di una schermatura video dell’esistere che si pretende definitiva proprio perché in(de)terminabile. Da qui deriva anche uno sguardo concentrato sulle trasformazioni della logistica, in tutti i ‘sensi’, sulle diverse ‘rivoluzioni dei trasporti’ che caratterizzano la storia dell’umanità, laddove decisivi risultano quegli incrementi di velocità che si ripercuotono con forza sul complesso delle relazioni economiche e sociali. Sono quindi questi momenti di indagine a formare un quadro d’assieme teorico che si predispone ad affrontare una società sempre più informatizzata e veloce, all’interno della quale il protagonismo appare essere prerogativa delle ‘macchine’, anche e soprattutto nella loro veste ‘immateriale’, e meno dei soggetti in carne e ossa. In sintesi, ciò che interessa particolarmente è l’aiuto che Virilio fornisce – con la sua dinamica tecnologia-accelerazione-‘guerra’ – a pensare in termini originali la dimensione della stessa disoccupazione di massa (l’altra faccia del protagonismo delle ‘macchine’) come ‘incidente’ della accelerazione delle forze produttive a fronte dell’affermazione delle nuove tecnologie del lavoro.

			È quindi utile ribadire, anche nei termini della ricerca complessiva di Enzo Rullani, come la ‘rivoluzione digitale’ sia qualcosa di più di una imponente trasformazione tecnologica, in quanto concretizza proprio quel milieu, per riprendere così Virilio (senza dimenticare le pionieristiche analisi di Pierre Lévy, su cui mi sono spesso soffermato), che specifica originalmente differenti modi di lavorare e di esistere, di produrre e di creare, rispetto ai quali vale ancora maggiormente il richiamo al loro disporsi ad un livello cognitivamente elevato, assai attrezzato e sostenuto. Tanta è ormai la letteratura di riferimento per quanto concerne l’Industria 4.0 (e per tutte le declinazioni possibili, a livello comunicativo, del suffisso in questione), laddove si sottolinea il ruolo della conoscenza digitalizzata nei cambiamenti della fabbricazione materiale, del lavoro di amministrazione, della progettazione, della commercializzazione, della logistica, fino ad investire lo scomparto della pubblica amministrazione e le sfere della cittadinanza e del welfare, senza rimuovere gli effetti sempre più significativi sulle condotte del consumo e quindi sulle aspettative di soddisfazione dei bisogni e dei desideri dei soggetti. Ancora Rullani richiama opportunamente quei drivers di creazione di valore che sono stimolati dalla ‘rivoluzione digitale’ in atto e che mutano in profondità il nostro ordine del tempo e dello spazio e non semplicemente la nostra visione del mondo: si va dai «nuovi moltiplicatori della conoscenza codificata» alla «nuova creatività della conoscenza generativa», dallo «sviluppo di estesi sistemi autogovernati» alla «crescita di complessità» effettivamente utile. Si tratta insomma di veri e propri fattori di valorizzazione, per via digitale, che mobilitano (!) sapere macchinico e immaginazione umana, combinandoli in modo tale da delineare forme incisive di co-produzione2. Non voglio seguire qui ulteriormente l’insieme della riflessione di Rullani, particolarmente stimolante nel momento in cui fotografa tutto questo cogliendolo nella sua caratterizzazione sotto veste di età di transizione, nella quale già si registra un protagonismo, di fatto esasperato, delle grandi piattaforme social capaci di andare oltre i vincoli del mercato e del lavoro di coloro che vi si rapportano; Rullani sottolinea, in breve, come lo sviluppo in Italia degli ecosistemi digitali debba fare i conti con una serie di ritardi che appare assai complicato colmare: questi riguardano effettivamente le pratiche di condivisione tra i diversi soggetti interessati alla formazione di tali ‘ambienti’ di creazione di valore, della massa critica necessaria, le ‘politiche’ di investimento sulle capacità professionali di tutti coloro che sono impegnati sul piano della creazione/produzione, in modo tale che sia possibile fare i conti con il carattere incognito del futuro attraverso investimenti a rischio dispiegati diversamente, soprattutto avendo di mira l’obiettivo di riqualificare radicalmente la dimensione della formazione e in particolare i percorsi variegati di una educazione che sia realmente continua, permanente. Un ultimo punto mi preme però raccogliere da questo combinato di analisi e di stimoli, vale a dire la difficoltà di tenuta del ‘passo’ da parte del lavoro considerato ‘esecutivo’ rispetto a quello, assai più rapido, del cosiddetto lavoro ‘generativo’. Insomma, la questione è quella, all’ordine del giorno, di come rimediare (o parzialmente compensare…), in tempi ragionevoli, alla perdita di lavoro nella transizione digitale, e la risposta indicata sembra andare nel senso della riaffermazione di una mutazione antropologica capace di non fare naufragio all’interno appunto di una transizione bloccata, interrotta e risolta a stadio proprio di arresto dei processi di innovazione. A questo punto, la ‘sostanza’ di tale trasformazione antropologica, dalla parte della riattivazione produttiva ‘e’ immaginativa dei soggetti in carne e ossa, sembra darsi nella riaffermazione del valore di centralità della relazione, della condivisione, della cooperazione, all’interno di pratiche di soggettivazione che assumono – per re-inventarsi incessantemente – il motivo sempre più trainante, per la stessa istanza dell’auto-organizzazione di marca individuale, del fattore empatico, di impegno di un qualche tipo nei confronti di coloro che possono dare una mano nello sforzo (così ‘comune’…) di esplorare il fino a lì ignoto e comunque concretamente possibile fattore di novità reali. In definitiva, quello che sembra contare in misura crescente, all’interno di questa prospettiva, è una ripresa netta di protagonismo da parte del soggetto di lavoro (questo indica anche la formula della ‘imprenditorializzazione’ del lavoratore), nell’idea che sia comunque realizzabile una sorta di messa a valore ulteriore del proprio sé attraverso la riproposizione, favorita dalla transizione digitale, del senso sociale della condivisione. Mi viene qui in mente ancora Sennett, quando insiste sul fatto che si deve tenere ben presente il carattere primario del legame sociale – a livello di chiarimento urgente sulle fondamenta, anche di carattere ‘antropologico’, dei percorsi evolutivi della collaborazione – nel momento in cui si ha a che fare con processi di indebolimento crescente delle abilità che consentono di gestire le differenze, vale a dire tutto quello che può risultare utile nel delineare le pratiche collaborative necessarie per il ‘buon funzionamento di una società complessa’. Scrive Sennett, a proposito di ciò che oggi rema «contro la pratica della collaborazione impegnativa», non dimenticando poi i fattori culturali che concorrono alla produzione di una tipologia caratteriale contraddistinta dal «desiderio di neutralizzare la differenza, di addomesticarla», di non provare più quell’angoscia che si combina con «l’economia della cultura consumistica globalizzata», da cui scaturisce l’affievolimento dell’«impulso a collaborare con coloro che rimangono irriducibilmente Altro da noi»: è per ben individuabili «motivi materiali, istituzionali e culturali» che 

			l’epoca odierna non è sufficientemente attrezzata per far fronte alle sfide poste dalla collaborazione di tipo impegnativo. Il mio modo di formulare questa carenza potrà a tutta prima apparire bizzarro: la società moderna sta ‘dequalificando’ le persone a praticare la collaborazione. Ho mutuato il termine dal processo di sostituzione dell’operaio con le macchine nella produzione industriale. Nell’Ottocento, per esempio, la sostituzione ebbe luogo nell’industria siderurgica, lasciando all’operaio-artigiano soltanto mansioni elementari e automatiche; oggi, allo stesso principio si ispira la logica della robotica, il cui fine è la sostituzione del lavoro umano, costoso, con un tipo di automazione capace non solo di fabbricare oggetti ma anche di fornire servizi. La dequalificazione sta avvenendo anche nella sfera sociale: nella misura in cui la disuguaglianza materiale isola le persone, il lavoro a tempo determinato rende più superficiali i loro contatti sociali e la cultura innesca l’angoscia per l’Altro, si vanno perdendo le abilità necessarie per gestire le differenze irriducibili. Stiamo perdendo le abilità tecniche della collaborazione, necessarie al buon funzionamento di una società complessa3.

			È l’attenzione alla capacità di collaborare, di stare ‘insieme’ in maniera proficua, già rintracciabile nelle fasi iniziali di crescita dell’essere umano, a rischiare di scomparire a causa della ristrutturazione odierna della vita sociale, di una società che sembra rivolta a sprecare le nostre stesse risorse evolutive. Quello che comunque è certo è che nelle diverse modalità di dispiegamento del capitalismo contemporaneo – con particolare attenzione al cosiddetto ‘capitalismo delle piattaforme’ – ci si trova di fronte ad una composizione variegata del lavoro (qualificato ‘e’ precario, migrante ‘e’ professionale e così via) che può essere gestita da dispositivi di resa sempre più automatizzata delle stesse prestazioni lavorative, in un senso che sembra riproporre, neppure troppo paradossalmente, una rigida distinzione tra piano di progettazione e piano di esecuzione. Nel momento in cui è la Rete a porsi come decisiva infrastruttura comunicativo/tecnologica delle organizzazioni produttive, con la conseguente affermazione di modelli di imprese del tipo della Nike (come ha sottolineato Nick Srnicek), ha una qualche plausibilità il discorso su come tale capitalismo possa portare ad una crescita contraddistinta dal venire meno del lavoro o, per dirla con una terminologia concettuale che mi è ancora cara, da una riduzione del lavoro vivo a vero e proprio esercito industriale di riserva. A tale proposito, Benedetto Vecchi ha recentemente osservato come alcuni elementi di base del capitalismo delle piattaforme siano ormai abbastanza chiari: prestazioni lavorative di soggetti ‘indipendenti’, in cambio di un salario da working poor, nel rispetto di tempi di lavoro imposti/comandati freddamente da algoritmi. Ed è proprio qui che la tenuta e il rilancio, sotto veste impersonale, del comando sul lavoro sembrano contestare in profondità le posizioni di coloro che avevano visto nel postfordismo l’emergere di una possibile autonomia, sia pure relativa, della cooperazione sociale produttiva4. Vecchi richiama opportunamente ancora Srnicek e Alex Williams, con il loro Inventing the Future. Postcapitalism and a Work Without Work (Verso Books, 2015), 

			dove questa inedita riedizione del taylorismo viene considerata componente di una lunga transizione verso un mondo dove il lavoro è un residuo destinato ad esaurirsi in seguito agli intensi processi di automazione tanto del lavoro manuale che di quello cognitivo. Il taylorismo digitale, viene argomentato, sarebbe dunque propedeutico alla transizione avviata da una ‘rivoluzione delle nuove macchine’ che provocherà la fin e del lavoro. Anche i bikers o i magazzinieri di Amazon, così come gli addetti alle consegne delle merci acquistate on line sono destinati a lasciare il posto a un sistema integrato di minirobot, droni e automobili senza autisti. Agli umani il compito di cedere ‘spontaneamente’ i propri dati personali alle piattaforme digitali che li metteranno a valore attraverso un sofisticato sistema di software sviluppato a partire dalle ricerche sull’intelligenza artificiale e la neuroplasticità del cervello5. 

			Senz’altro la formula del ‘capitalismo delle piattaforme’ è indicativa di una cooperazione sociale messa a valore anche e soprattutto grazie all’esercizio di sua amplificazione svolto dalla Rete, in grado di portare la dinamica della accumulazione anche fuori dai luoghi abituali della produzione: in sintesi estrema, tale formula ci restituisce uno stare insieme (certo anche ‘sociale’ ma qualcuno potrebbe pure chiedersi: fino a quando?) di gig economy, sharing economy, affermazione del workfare in relazione con lo smantellamento del welfare, trasformazioni radicali della logistica, fenomeni di precarizzazione spinta del lavoro, resa informale di quest’ultimo, cooperazione cognitiva, Industria 4.0 (appunto) e così via, in un senso che fa di questo capitalismo qualcosa di variabile e così anche di instabile, di effettivamente mutevole. Ciò che però mi sembra particolarmente efficace di questa formula è che coglie lo specifico di una società – la ‘nostra’ – che entra per così dire in fabbrica, nel senso che si è verificato non tanto il protagonismo sempre più accentuato dell’automazione o l’emergere ‘produttivo’ dell’‘oggettistica’ dell’intelligenza artificiale (ovvio…), quanto il venir meno dei confini tradizionali dell’accumulazione nel momento in cui tutto ciò che c’è, in una qualsiasi veste, può essere messo a valore, combinando vecchie e nuove modalità produttive, sulla base comunque dello sfruttamento della ‘natura’ umana: condizione di assoggettamento pieno, di quest’ultima, da ricordare sempre a coloro che restano abbagliati dalle promesse di libertà autentica sventolate dal regime di necessità proprio anche di questo ‘nuovo’ capitalismo. Certamente, se si pensa a quest’ultimo non si può non rinviare a Uber, Amazon, Facebook, Google, Foodora, tra l’altro, anche per semplificare e chiarire al massimo l’idea della società che entra in fabbrica, laddove le donne e gli uomini vengono ancora una volta, sulla base del dominio freddo dell’algoritmo, indotti (per non dire costretti) a determinati stili di vita in comune. Alcuni di questi sono ben accolti e introiettati, nel segno dell’accettazione incondizionata, per il momento, dei ‘valori’ della fabbrica-piattaforma fatta coincidere con la società-piattaforma; altri sono destinati a subire, per la loro delineazione, l’impatto comunque non gradevole di una riaffermazione della schiavitù salariale e del carattere intermittente della prestazione lavorativa. È in quest’ottica che non sembrano avere completamente torto coloro che indicano come specificità del capitalismo contemporaneo il ritorno trionfante di una sorta di taylorismo rivestito digitalmente, a cui sono condannati esecutori privati progressivamente di più diritti. Dovendo però trovare in tutto questo lo stimolo a compiere un primo passo critico, di respiro teorico ampio e non ideologicamente compromesso, direi che esso è ciò che spinge a scendere negli ‘atelier della produzione’, lasciandosi alle spalle le fascinazioni ‘post-storiche’ della ‘fine del lavoro’ (addirittura: della sua ‘civiltà’) e riportando invece l’attenzione su ciò che si muove, si concretizza, in quello che può essere definito come il ‘bacino’ attuale della forza-lavoro. Scrive ancora Vecchi, in termini netti: 

			L’arcano da svelare rimane sempre il lavoro. Vanno quindi ripensate le distinzioni tra lavoro manuale e lavoro intellettuale. E tra lavoro cognitivo e operaio. Perché se nelle fabbriche la componente cognitiva assume una rilevanza inedita rispetto all’organizzazione tayloristica della produzione, nella logistica, vendita e tra i white collars la standardizzazione, la ripetitività delle mansioni sono la regola. Ma in tutti i casi il lavoro, nella sua dimensione sociale, deve diventare fonte di innovazione tanto del processo produttivo che dei prodotti. Le schumpeteriane innovazioni per apprendimento o per uso devono entrare nel carnet della prestazione lavorativa. L’imperativo della Ibm di ‘pensare’ mentre si lavora o quello sinuoso e seducente della Google dell’ottanta per cento del lavoro eterodiretto e un venti per cento di attività retribuita ma dedicata a progetti autonomi, personali, attestano il fatto che è la forza-lavoro la fonte dell’innovazione6.

			Vecchi ha ragione a insistere sul carattere di laboratorio della Rete, individuando al suo interno il ruolo decisivo svolto dal capitale finanziario, con quelle sue articolazioni plurime che comprendono anche la raccolta di ciò che serve a mettere in piedi progetti di innovazione tecnica e organizzativa e poi a concretizzare quelle killer application così efficacemente selettive, in ogni senso. Spostando l’attenzione dalla vecchia figura dell’operaio-massa a quella del lavoratore-folla non si può che prendere atto del profilarsi ormai compiuto di una figura di «folla solitaria» (David Riesman), composta cioè da lavoratori forse costitutivamente ‘indocili’ ma riferibili a pratiche di complicata – per non dire altro e di più – riappropriazione del proprio sé. È rispetto a tale condizione di individuazione del lavoratore-folla contemporaneo, raffigurato nella sua veste essenziale di individualizzazione spinta, che si può prolungare una analisi che investa l’‘incognita del Politico’, vale a dire la difficoltà di governare politicamente l’economia nel momento in cui si può anche cogliere tutto questo nell’odierna crisi della rappresentanza e dell’assetto specifico della forma democratica di governo. Insomma: la questione è senz’altro quella della riappropriazione del sé, oltre quella celebrata dalla ‘ragione del mondo neoliberale’, da vedersi forse nel fare il possibile per mettere in discussione quel reciproco sovrapporsi di ‘fabbrica’ e società che vale come vera e propria produzione di società e di individualità per il ‘capitalismo delle piattaforme’. Molti indicano nell’arma opportunamente rivisitata dello sciopero, nella sua faccia sociale e ormai transnazionale, la dinamica di una eventuale riarticolazione in senso emancipativo dell’‘incognita del politico’, come pratica multipla di potere, di forza in grado di destabilizzare l’attuale equilibrio di produzione (‘fabbrica’) e società7, ma volendo continuare con la riflessione – accanto a quella che dovrebbe essere una analisi attenta dei processi di digitalizzazione dello spazio tecno-economico, dei mutamenti ‘ontologici’ e ‘ingegneristici’ che prendono corpo nell’organizzazione variegata dell’Industria 4.0, della ‘fabbrica intelligente’ – su una realtà finanziaria che sembra proporsi nella modalità regina di una conflittualità permanente, di una guerra senza fine, non si può non rilevare il peso decisivo del denaro e dei suoi derivati all’interno degli stessi spazi/dispositivi fisico-tecnologici. Certamente, a tutto ciò si accompagna una sorta di circolazione rinnovata di ‘pensiero selvaggio’ (con le sue figure apprezzabili nelle vesti del mito, del totemismo, del tribalismo, dell’estetica), come sottolinea acutamente Silvano Cacciari, nelle dimensioni appunto delle finanze e nelle continue esercitazioni del conflitto finanziario. Al di là dell’omaggio a Claude Lévy-Strauss e ai suoi allievi più innovativi (si pensi a Pierre Clastres), la formula del ‘pensiero selvaggio’ vale come assegnazione di un primato epistemologico da rivendicare nel momento in cui gli oggetti odierni di sapere, quelli che ‘contano’, si presentano come espressioni di logica produttiva e di logistica segnate da una nuova formulazione del comando da attribuire proprio al mondo finanziario, con i suoi elementi di guerra e le diverse ‘tribù’ che lo popolano, rivolte – semplicemente (!) – ad accaparrarsi il più possibile elementi simbolici di potere, di status, legati al denaro: non dimenticando che «il denaro è una cosa astratta» e che la sua astrattezza è sempre e soltanto chiaramente riconoscibile «in quanto astrattezza sociale»8.

			La formula della società che entra in fabbrica può essere articolata anche in termini che sottolineano come la qualifica ormai necessaria della fabbrica odierna sia quella della sua connessione. È in questo senso che si insiste ad esempio da qualche anno sulla sempre più imprescindibile messa sotto veste digitale del settore manifatturiero del nostro paese, ancora parte rilevante del sistema economico complessivo: le tecnologie di rete, il cosiddetto ‘Internet delle cose’, la semiotica di Industria 4.0, sono in effetti da considerarsi come fattori di cambiamento tecnologico – da affiancare a leadership adeguate e responsabili, risorse reali, incentivi di vario tipo e competenze all’altezza – al fine di delineare visioni e strategie di innovazione del fare impresa e dell’ambito variegato del business, tra l’altro. Il tema dell’Industria 4.0 è appunto ciò che può favorire la determinazione puntuale di politiche industriali che si orientano sull’innovazione digitale all’interno delle fabbriche, in relazione anche con quelle competenze e best practices che si delineano nei territori di riferimento. In fondo, l’idea che si afferma è quella della messa a comune o della contaminazione/ibridazione, per via appunto digitale, del sistema delle imprese con il territorio complessivo, favorendo all’interno di quest’ultimo i processi di in/formazione e di affinamento di ciò che già si muove in sintonia con le progressioni del digitale stesso. È in questo senso che si può anche piegare la formula già richiamata traducendola in quella che individua l’entrata in società di una fabbrica connessa. È questo il motivo, di impatto strategico rispetto al bisogno di accelerazione della crescita economica, sintetizzato chiaramente da Elio Catania: «Industria 4.0 vuol dire in realtà riprogettare il paese. L’impatto della fabbrica connessa è di una profondità senza precedenti. Travalica le mura delle industrie per impattare sulla società, sulla pubblica amministrazione, sulla cultura. Trasforma i modi di lavorare, di fare impresa, le relazioni industriali; richiede al sistema dell’istruzione nuovi obiettivi e modalità formative, esige infrastrutture sempre più efficienti, veloci, una logistica intelligente»9. È chiaro che l’evoluzione tecnologica, così richiamata nel suo valore/valere fondamentale, può trovare applicazioni differenti e con tempi diversi in un sistema di imprese di piccolo e medio profilo e che non si deve celebrarla retoricamente rimuovendo gli effetti di discontinuità che indubbiamente provoca: bisogna essere consapevoli in breve che «gli sviluppi nel campo della sensoristica, delle connessioni wireless, dell’Internet pressoché ubiqua, del cloud computing, dell’analisi dei big data, dell’intelligenza artificiale, della robotica collaborativa, della stampa 3D…, se utilizzati congiuntamente, costituiscono condizioni abilitanti per modelli produttivi e di business totalmente nuovi»10. Certamente è così, ma la questione, a partire dalla eventuale diversità degli accenti rispetto al rapporto fabbrica/società, è ancora quella di avere la necessaria lucidità politica per affrontare anche quelle ‘derive tecnologiche’ che fanno sì che delle opportunità di breve termine si traducano in svantaggi di ogni tipo, elemento quest’ultimo che conferma come l’Industria 4.0 non risolva affatto tutti i problemi del sistema economico: tutt’altro, si sa ormai bene che se ne pongono pure di nuovi, che riguardano la sfera della privacy, della sicurezza informatica (con l’imporsi di questioni etiche assai delicate), dello svilupparsi di forme originali di alienazione e dell’aumento della disuguaglianza. Oltre a tutto questo (e non è poco…), resta da rimarcare la perdita crescente dei posti di lavoro, vale a dire quella disoccupazione tecnologica che concorre a lasciare nelle mani di gruppi ristretti di individui gli effetti benefici della stessa innovazione digitale. Questioni essenziali, sulle quali c’è già un dibattito acceso, particolarmente stimolante, contraddistinto anche dalla ricerca di pratiche di contrasto reale a tutte le negatività sopra elencate. Pratiche da coordinare sempre politicamente, in un senso che risulta effettivamente complicato da svolgere, a partire comunque dalla presa d’atto che ciò che sta accadendo, che si sta concretizzando, è dovuto alla sempre più evidente e inarrestabile entrata della società in ciò che ancora oggi è appunto possibile definire come ‘fabbrica’.
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			11	Cfr. L. Gallino, Finanzcapitalismo. La civiltà del denaro in crisi, Einaudi, Torino 2011. Utile è anche, su un piano di ricostruzione di scenari critici rispetto alla questione degli ‘sviluppi’ odierni del capitalismo, G. Sivini, La fine del capitalismo. Dieci scenari, Asterios, Trieste 2016. Per quanto riguarda il complesso delle analisi di Virilio, sia consentito il rinvio a S. Cacciari, U. Fadini, Lessico Virilio. L’accelerazione della conoscenza, Felici, Pisa 2012.
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			Lavoro 4.0 e persona: intrecci e distinzioni

			Francesco Totaro

			Articolerò la mia riflessione in due parti. Nella prima ingaggerò un amichevole ‘corpo a corpo’ con le tesi sostenute da Giovanni Mari nel suo basilare contributo Il lavoro 4.0 come atto linguistico performativo. Nella seconda parte cercherò di fornire una giustificazione delle idee sulla persona in rapporto al lavoro (non solo 4.0) che affioreranno già nel confronto con Mari. Seguirà una breve appendice dedicata a considerazioni sulla relazione tra lavoro e formazione. 

			Parte prima

			Lavoro 4.0, linguaggio e prassi: riconoscimenti e critiche

			1. Una tesi originale e stimolante

			Intendo confrontarmi in prima battuta con la tesi, avanzata da Giovanni Mari in modo originale e stimolante, del lavoro 4.0 come ‘atto linguistico performativo’. L’analisi delle trasformazioni del lavoro con il supporto di categorie linguistiche e, di più, l’interpretazione del lavoro come struttura linguistica sviluppa un filone interpretativo che sottolinea la discontinuità del lavoro della conoscenza rispetto all’impostazione meccanica dell’organizzazione fordista della produzione. Adam Smith aveva accostato l’attività dello scambio al linguaggio1, ma che il linguaggio venga messo sistematicamente al lavoro e diventi addirittura, per così dire, la sua spina dorsale è acquisizione recente2. 

			Nel resoconto di Mari le modalità comunicative del lavoro 4.0 vengono illustrate nella triplice articolazione uomo/uomo, macchina/macchina, uomo/macchina. Nell’intreccio di questi livelli è cruciale il carattere intrinseco del mezzo del comunicare all’atto del comunicare. Il legame comunicativo non viene istituito prima del mezzo, del quale si farebbe uso successivamente; viene bensì istituito proprio perché e nella misura in cui si sta nella mediazione strumentale, a tal punto che quest’ultima interloquisce come soggetto del comunicare e, a loro volta, i soggetti umani sono abilitati alla comunicazione solo in quanto comunicano con il mezzo e, per meglio dire, nel mezzo. Si potrebbe aggiungere che così cade, nella prassi comunicativa, il privilegio della soggettività umana: uomo e macchina comunicano ex aequo e si può presumere che arrivino a decidere altrettanto ex aequo. La responsabilità dell’uomo – è una mia precisazione – potrebbe essere delegata alla macchina o risolversi nell’avallo a esiti predeterminati dalla macchina stessa, ai quali sarebbe arduo sottrarsi3. Ancora più difficile sarebbe problematizzare le indicazioni della macchina o addirittura contraddirla. L’integrazione della macchina nel processo comunicativo potrebbe censurare il suo sbocco problematico o contraddittorio, come avviene invece nella comunicazione tra umani. La cogenza performativa del linguaggio finalizzato alla produzione come potrebbe sopportare eventuali negazioni? Se a un’offerta linguistica rivolta da un umano a un altro umano è previsto o è consentito che si risponda con un sì o con un no argomentato e motivato – secondo i crismi della teoria dell’agire comunicativo di Jürgen Habermas –, non è questo il tipo di interazione pertinente al sistema comunicativo strutturato dall’intreccio uomo/uomo, macchina/macchina, uomo/macchina. In un tale intreccio ternario di coppie eterogenee, si riuscirebbe a elevare l’ultimo dei suoi items a momento sovradeterminante e conclusivo solo a patto che il secondo momento non lo precostituisca interamente (o quasi), mentre con ogni evidenza il primo momento (la relazione tra umani) non avrebbe molte ragioni per reclamare lo status di variabile indipendente o un ruolo di totale autonomia. 

			L’autonomia si sposta insomma dalla parte dei processi e dei flussi di informazione consentiti dalle tecnologie. Mari coglie bene questo trasferimento di autonomia quando rileva che le ‘tecnologie abilitanti’ non solo forniscono informazioni (attingendo dai big data ed elaborandoli), ma le convogliano in ‘piattaforme’ che «interagiscono con le diverse attività non limitandosi a fornire dati ma anche attuando il controllo e la valutazione del loro impiego e dei risultati cui conducono». Si può allora escludere che, di fronte alla standardizzazione delle informazioni in funzione delle finalità produttive e dell’efficienza aziendale, non resti che un residuo di operatività umana passiva e complementare, quasi – potremmo dire – di regolazione accessoria del traffico informatico, nel quale le direzioni di marcia e i punti di arrivo sono già assegnati? Inoltre, i corpi stessi delle persone, eventualmente dotati di microchips, si presterebbero a subire controlli a distanza ai fini – riteniamo noi – non tanto di negazione dei diritti democratici, quanto di realizzazione dell’efficienza pienamente prevedibile e governabile del Cyber-Physical System costitutivo della smart factory. 

			2. Possibilità e vincoli nella comunicazione del lavoro 4.0

			Di contro a questi sbocchi, peraltro certamente ‘non democratici’, Mari ravvisa un antidoto nella possibilità di «codeterminare a monte» sia le modalità d’impiego delle informazioni, sia i parametri di controllo e valutazione. Ciò avverrebbe – possiamo dire – se i lavoratori fruissero di un vero e proprio sharing informativo, se cioè partecipassero le informazioni e intervenissero attivamente nella composizione del flusso delle informazioni stesse. Qui si apre allora un problema che non sembra solo di competenza linguistica. Una codeterminazione sostanziale non potrebbe ridursi soltanto alla ricezione o alla decifrazione del flusso informativo; esigerebbe piuttosto l’immissione in esso di dati e di aims raccolti e suggeriti dal punto di vista dei lavoratori e dei loro interessi. Ai fini di una partecipazione attiva dei lavoratori, la conoscenza del flusso informativo deve coniugare la competenza grammatico-sintattica del linguaggio digitale con la capacità di fornire input anche eventualmente non allineati sugli interessi e il punto di vista del management aziendale e nemmeno delegabili alla computazione di una neutra intelligenza artificiale. Si può anche aggiungere che considerare i lavoratori come stakeholder a pieno titolo, e assumerne l’interesse nella codeterminazione del flusso informativo, potrebbe modificarne sia lo spessore quantitativo sia la connotazione qualitativa, in ordine a orientamenti di strategia economica che non riguarderebbero soltanto il ‘come produrre’, ma anche il ‘cosa produrre’, mirando alla soddisfazione di soggetti individuali e collettivi il cui profilo eccederebbe lo stereotipo codificato del ‘cliente’. 

			Al di qua di tale linea di inserimento attivo nella determinazione del processo produttivo, si collocherebbero i vantaggi nient’affatto spregevoli della fruizione anche da parte del lavoro subordinato di condizioni operative alleggerite del peso della fatica tradizionale o, per altro verso, scremate dei tempi morti (non produttivi) della fabbrica fordista. Nel caso migliore, avremmo un incremento della interazione intelligente con la macchina e, fatte salve le riserve critiche sopra espresse, un accrescimento dell’eventuale potere di decisione in ultima istanza. Senza sottovalutare la gamma di questi enhancements operativi, non si può però far coincidere l’incremento di abilità tecniche, anche sofisticate, nell’uso di devices di generazione recente con un esercizio di autonomia e di responsabilità dalla caratura ‘rivoluzionaria’ rispetto alla organizzazione ‘scientifica’ del lavoro di tipo fordista. L’autonomia e la responsabilità che il lavoro 4.0 consente sono pur sempre conformi a uno standard produttivo vincolante e, forse, vincolante con modalità ancora più strette. In esso l’integrazione uomo-macchina non consiste indubbiamente nel manuale avvitamento dei bulloni alla Chaplin di Tempi moderni, poiché vengono mobilitate energie mentali e competenze linguistiche certamente inusitate; ciò nonostante, riconosciuto il salto di innovazione, non scompare la traccia che collega il nuovo sistema produttivo al precedente. 

			3. Persona e sfera economica

			La questione del mutamento del lavoro, e del riposizionamento in esso della persona, coinvolge il rapporto della persona stessa con la sfera economica. La riforma del lavoro è infatti incastonata nella riforma dell’economia, cui la persona interessa ai fini della risoluzione del problema della produttività ‘postfordista’. L’impiego più razionale ed efficiente della persona coincide con la realizzazione della sua felicità complessiva – in termini di scelte di vita preferibili ad ampio raggio – oppure introduce una connessione più stringente tra la persona e la dimensione economica, di modo che vengano meno i margini di sporgenza della prima sulla seconda? Venendo all’essenziale: possiamo affermare che l’economia del lavoro 4.0 porta alla riappacificazione dell’economia con la persona? Nemmeno Mari ne è pienamente convinto, se accanto a questa ipotesi enuncia la prospettiva di uno spostamento della ‘zona di conflitto’ nelle relazioni industriali. Sarebbe allora il caso di entrare nel merito delle connotazioni inedite o inesplorate di tale conflitto, uscendo dalla loro evocazione generica e fornendo, per quanto è possibile, categorie puntuali di analisi. Al fondo di una nuova cultura del conflitto, incentrata sull’esigenza della persona, c’è comunque un’opzione antropologica: basta mettere le briglie giuste al processo economico di per sé progressivo e risolutivo per le buone sorti dell’umano, e semmai inficiato solo da una direzione inadeguata, oppure occorre alimentare la consapevolezza che la fioritura umana complessiva e l’efficienza economica non sono sovrapponibili? L’idea dell’overlapping tra i due momenti riattualizzerebbe una tradizione economicistica consistente nella convinzione del riscatto dell’economia per mezzo dell’economia stessa o della sola economia, la quale, corretta ed emendata dei difetti introdotti dalla sua declinazione ‘capitalistica’, rimarrebbe il perno del destino felice dell’umano. Al contrario, l’idea del dislivello permanente tra l’intero dell’umano e l’economico come sua parte consente una prospettiva di costruzione antropologica che non si affida unilateralmente alla dialettica intrinseca all’evoluzione delle forze produttive, di cui il rovesciamento rivoluzionario sarebbe l’epilogo virtuoso. La valutazione della parzialità dell’economia con categorie antropologiche complessive ne permetterebbe di volta in volta l’apprezzamento positivo oppure il rilievo dei limiti e la conseguente ‘contestazione’. 

			In questa prospettiva la ‘persona’ non è un punto di riferimento ‘spiritualistico’, bensì un orizzonte cognitivo e valoriale complessivo che, nell’articolazione delle sue componenti, fornisce un registro epistemologico oltre che assiologico. La persona esprime insieme istanze di razionalità teorica e di razionalità pratica. Senza queste nervature costitutive, da indagare e approfondire sia nel percorso storico già compiuto sia nelle proiezioni future, si riduce a vacua declamazione. A queste condizioni la persona può dunque ispirare un’«idea di conflitto diversa, per i contenuti e per le forme». 

			4. La persona, il linguaggio e i limiti del suo impiego funzionale

			In verità, il riferimento alla persona, nella riflessione di Mari (specialmente al punto 1,5), diviene pregnante quando egli propone di incastonare la «totalità linguistica» della smart factory in un contesto etico e cioè in un’etica della comunicazione. Gli atti linguistici, propri del lavoro 4.0 travalicherebbero il livello meramente tecnologico e non riuscirebbero a realizzarsi nella loro performatività se non fossero innervati da valori etici o da «significati etici e morali», per quanto impliciti e incorporati tacitamente nelle tecnologie abilitanti. Senza il rispetto di tali significati e il legame intersoggettivo che essi istituiscono, sarebbe compromessa la stessa efficienza tecnologica. L’indice più cospicuo del carattere etico della comunicazione della smart factory starebbe nella conformità alle regole del discorso argomentativo, con il corredo informativo di cui la persona sarebbe dotata e lo spazio dell’intervento discorsivo a garanzia del suo esercizio di autonomia e responsabilità. Solo a queste condizioni la persona potrebbe rappresentarsi come legata intrinsecamente alla «comunità linguistica». 

			E, però, a ben vedere, la connessione tra comunicazione e smart factory obbliga i soggetti comunicanti ad attenersi all’orizzonte semantico stabilito dalle finalità produttive o, più precisamente, da finalità produttive determinate, da condividere a priori, almeno sul piano dell’osservanza pragmatica. Se, come Mari dice, «si è già sempre vincolati a questa “impresa” ed alle sue presupposizioni argomentative», siamo ben lontani dalla possibilità di praticare il principio apeliano della ‘comunità illimitata della comunicazione’. La comunicazione interpersonale possibile è pur sempre quella funzionale a obiettivi vincolati e determinati, ai quali occorre aderire in via preliminare alla elaborazione linguistica partecipabile. Lo sharing comunicativo è all’interno di un range non oltrepassabile.

			5. Superamento della divisione tra lavoro intellettuale e lavoro manuale 

			Lo snodo a mio avviso più rilevante della riflessione di Mari è quello nel quale egli si impegna a mostrare come il lavoro 4.0 segni il superamento della divisione, tipicamente presente in Marx ma non solo, tra il lavoro definito come ‘intellettuale’ e quello definito come ‘manuale’. Non sono di certo mancate revisioni interessanti di questo discrimine nella stessa riflessione neo-marxista, con il connesso superamento della divisione tra lavoro produttivo e lavoro improduttivo4. La revisione di Mari (rinvio al par. 2, punto 1 del suo testo in questo volume) si incardina sull’analisi del rapporto tradizionale tra ‘arti liberali’ e ‘arti meccaniche’. Sarò aderente alla sua trattazione, pur discostandomi dalla sua espressione letterale e interpolandola con associazioni concettuali che da essa mi sono suggerite, con qualche ridondanza e spunti di divertissement spero perdonabili. 

			Con l’avvento del lavoro 4.0 il connotato linguistico delle arti liberali cessa finalmente di essere confinato nell’ambito del dire separato dal fare e si integra pienamente con esso. I materiali linguistici del lavoro 4.0, i quali possono adombrare un’analogia con gli atti linguistici delle professioni liberali, esorbitano però dalla sfera di un dire autoreferenziale, in quanto sono produttivi di oggetti fisici. Il linguaggio produce effetti materiali, si fa cosa. Di conseguenza il nesso tra l’idea e la sua oggettivazione sensibile non è affidato all’alienazione – nel senso del farsi altro – dell’idea. Il linguaggio è già in sé operazione ‘tetica’, vale a dire capace di porre effetti che hanno a loro volta una struttura linguistica, al punto tale che l’immateriale e il materiale diventano indistinguibili e comunque cessano di avere uno statuto separato. A voler ricamare sul piano teoretico, si potrebbe dire che con il lavoro 4.0 avverrebbe davvero l’agognato superamento della differenza tra idealismo e materialismo (dai padri del marxismo conclamato più di quanto non sia stato compiuto). Con l’aggiunta (non da poco) che il dire-fare del lavoro 4.0 trasferirebbe la componente oltre-individuale e collettiva, già appartenente allo ‘spirito assoluto’ hegeliano e al soggetto proletario marxiano, nel cuore di un collaborative modelling (la formula è ispirata da Christopher Barnatt) che connoterebbe il nuovo modo di produzione. 

			6. Morto il lavoro (tradizionale), viva il lavoro (4.0)

			Lasciate alle spalle le turbolenze e le velleità degli autori classici, il superamento della divisione sia sociale sia tecnica del lavoro può viaggiare sulle onde placide della eliminazione dello «spreco di tempo e bassa produttività» veicolata dall’organizzazione del lavoro dell’Industria 4.0. Pertanto, oltre a prendere le distanze dalle arti liberali, integrando però e materializzando il suo potenziale linguistico, il lavoro 4.0 si emancipa, per così dire, anche dalle arti meccaniche e dal lavoro manuale assunto dai classici a pilastro della trasformazione della natura, privilegiando la ‘struttura produttiva’ – è il caso di ricordarlo – nei confronti della ‘sovrastruttura’ culturale e linguistica. Grazie alla valenza sovversiva o di rovesciamento dell’impianto del lavoro tradizionale attribuita al lavoro 4.0 si ottiene un duplice risultato: muore il lavoro ‘in generale’, con il suo registro di manualità e di esecuzione meccanica, e sulle sue ceneri risorge il lavoro che merita finalmente di essere salutato come forza linguistica grazie alla quale si attuano la trasformazione e la costruzione dell’umano. Occorre insomma uccidere i padri (Marx e alle sue spalle Hegel) per estrarne il messaggio sostanziale: la essenziale coincidenza del lavoro con l’umano.

			Mari corrobora la sua analisi con una rivisitazione del tracciato classico che dispone il lavoro lungo la linea eidos-techne-oggettivazione dell’eidos. Anche una tale sequenza, che dal progetto conduce al reperimento dei mezzi in vista della traduzione in un oggetto (non importa se semplice o complesso) del progetto medesimo, diverrebbe obsoleta laddove le elaborazioni linguistiche «approdano in tempi reali a risultati produttivi» (ancora al par. 2, punto 1). Se l’ideazione messa a punto nel circuito linguistico alimenta di per sé il circuito produttivo, estendendosi ai controlli, alla valutazione dei risultati e alle eventuali modifiche, potrebbero di conseguenza cadere i nessi operativi codificati dalla tradizione. 

			6. Lo sfruttamento della pragmatica linguistica di Austin e una impasse da cui uscire

			Su queste riflessioni importanti, imperniate sul nesso dire-fare, Mari innesta lo sfruttamento dell’apparato teorico del John Austin di How to Do Things with Words per dar conto della natura della «trasformazione» dei modelli digitali in «realtà fisiche», intese in termini di oggetti e servizi (sempre par. 2, punto 1). Egli si avvale della filosofia del linguaggio di Austin e della sua concezione degli atti linguistici performativi, sottolineando come il suo merito è di avere mostrato come con le parole si possono fare cose o, meglio, come il parlare incorpora in se stesso l’agire. Il soggetto che parla agisce e agisce proprio perché parla. La parola non è quindi strumento dell’azione, bensì la sua attuazione effettuale. Ciò avviene in un contesto nel quale le parole sono riconoscibili e, pronunciate in modo conforme a pratiche consolidate e di pubblico rilievo, rispettano vincoli e ne creano a loro volta. L’attuosità della parola rinvia del resto alla tradizione religiosa nella quale si fa qualcosa perché e nel momento in cui si dice che venga fatta: il fiat divino può essere considerato il prototipo della dizione performativa. Con l’attribuzione al linguaggio di una valenza performativa si viene a dare quindi uno scossone alla inveterata discriminazione tra legein e prattein.

			L’applicazione degli speech acts compiuta da Mari lo porta a esplicitare la comprensione dell’atto linguistico in cui le persone che lavorano creano il «modello digitale». Mari non ignora però che, con la pragmatica linguistica di Austin, si dà conto del fare (nel senso di compiere azioni) dicendo, ma non si dà conto del produrre oggetti e realtà fisiche. Rimarrebbe quindi la divaricazione tradizionale tra praxis e poiesis. Il fare di Austin corrisponde infatti a un doing e non è un making. Certamente si determinano stati di cose, cioè condizioni e situazioni nuove nei legami intersoggettivi («ti prendo come mia sposa/sposo») oppure si conferisce un crisma di ufficialità e di rilevanza pubblica a un oggetto già prodotto («battezzo questa nave Queen Elizabeth»), ma la potenza o la forza del dire non riguarda il mondo dell’oggettivazione fisica (non esiste un «io ti rendo automobile», dicendo parole che pongono in essere, in quanto dette, l’oggetto automobile). La potenza performativa del linguaggio non si estende alle cose in quanto oggetti producibili. Come uscire da questa impasse?

			7. Una digressione enfatica: il carattere ungeheuer della posizione di Mari

			Mi sia concessa una digressione enfatica allo scopo di sottolineare il carattere ungeheuer – mostruoso nel senso di enorme – della posizione che sta a cuore a Mari. L’io che volesse porsi come performativo di cose (physical things), e non solo di azioni che non sono cose, dovrebbe avere già in sé, o meglio nel proprio linguaggio, la struttura della cosa da realizzare e, in più, dovrebbe travasarla immediatamente nella cosa stessa. Per capirci, dovrebbe costruire una struttura grammaticale e sintattica analoga al reticolo concettuale della logica hegeliana e, in più, dovrebbe possedere la capacità di porre senza soluzione di continuità il mondo oggettivo corrispondente a tale struttura. 

			Se la logica, per Hegel, era l’idea della realtà prima della posizione del mondo, qui avremmo un linguaggio ideale che pone o costruisce immediatamente il mondo. Non c’è più bisogno di un ponte che dall’idea porti alla realtà. Altri riferimenti ci condurrebbero magari fino all’ars magna di Raimondo Lullo e all’ars combinatoria di Gottfried Leibniz, nei quali il simbolismo logico-matematico assume una valenza di costruzione ontologica. Il modello digitale che la 3DP trasforma in realtà fisica mediante una serie di stratificazioni materiali corrisponde a un processo che consente di stampare l’idea in una dimensione che appartiene alla nostra percezione sensibile di tipo tridimensionale. Il passaggio dall’intelligere la res alla sua traduzione sensibile compie il cammino inverso a quello attribuito all’operazione astrattiva del concetto a partire dall’esperienza sensibile. Potremmo anche dire che prende corpo la congiunzione dell’intellectus archetypus con l’intellectus ectypus, di cui Kant asseriva la distanza incolmabile. 

			8. L’uscita dall’impasse e la tesi più ardita: il lavoro è praxis

			Nel tentativo di uscire dalla impasse sopra delineata, utilizzando la nota articolazione austiniana del linguaggio in atto locutorio, atto illocutorio e atto perlocutorio, Mari sfrutta soprattutto il secondo momento. Lo sfruttamento, certamente ardito, consiste nell’attribuire la forza illocutoria del linguaggio, quella per cui dire è fare, alla sfera propriamente poietica o del produrre (oltre il perimetro della praxis). Nel modello digitale il linguaggio produce infatti effetti fisici. 

			Ad essere più precisi, la forza illocutoria del linguaggio produttivo di realtà o cose fisiche giunge a perseguire questo risultato nella congiunzione con un dispositivo tecnologico docile al programma linguistico impostato. Modello linguistico, ovvero modello formulato come linguaggio operativo, tecnologia che lo mette in funzione e cosa prodotta si dispongono lungo un continuum incrementabile ad libitum, se si è in grado di implementare il modello a monte della performance o prestazione poietica. Ma v’è di più. Aggiungendo alla connotazione illocutoria quella di tipo locutorio – regole grammaticali e sintattiche specifiche orientate a effetti produttivi determinati – e quella di tipo perlocutorio – messaggi di persuasione rivolti al cliente-consumatore del prodotto – avremmo una sovrapposizione completa di atto linguistico (come formulato da Austin) e atto produttivo: «Attraverso il lavoro 4.0 l’uomo sembra poter realizzare tutto ciò che le regole “locutorie”, la “forza illocutoria” e le finalità “perlocutorie” riescono ad ammettere» (par. 2, punto 3 del testo di Mari). 

			Mari non afferma però soltanto la pregnanza poietica del linguaggio, portandolo oltre il perimetro della prassi nel quale era confinato dalla tradizione. Questo prolungamento del linguaggio nella sfera del lavoro viene equiparato, con una mossa ancora più ardita, alla trasformazione del lavoro in praxis. Poiesis e praxis formano un tutt’uno, dal momento che la praxis diviene, per così dire, incorporazione linguistica del lavoro, il quale, strutturato in un rapporto di fusione simbiotica con la macchina (l’idea è tratta da Joseph Licklider, teorico della Man-Computer-Symbiosis già negli anni Sessanta del secolo scorso), si colloca al centro di un «unico processo di comunicazione» finalizzato alla produzione di beni e coinvolgente «tutti gli attori dentro e fuori la fabbrica». La poiesis assume a pieno titolo i caratteri dell’agire pratico e comunicativo.

			9. Questione 1. Il lavoro 4.0 può risolvere in sé prassi e comunicazione?

			Qui dobbiamo chiederci: in quale misura e fino a che punto? La domanda è se la trasfigurazione pratico-comunicativa del lavoro, che Mari sostiene, è tale da risolvere in sé interamente le dimensioni della prassi e della comunicazione oppure se, accettando l’idea della loro contaminazione, si possa continuare a distinguerle, evitando che prassi e comunicazione siano piegate totalmente al fine della «produzione dei beni». Si ripropone così il tema della sporgenza della prassi e della comunicazione rispetto al lavoro e del loro rapporto in termini di zone di intersezione e non di piena coincidenza. D’altronde, se la prassi e la comunicazione fossero solo quelle impiegabili nel lavoro, non sarebbe compromesso il loro significato anche per lo stesso lavoro e il contributo che alla sua umanizzazione possono dare? La questione non è astratta, è bensì cruciale in ordine alla «ridescrizione» – per dirla con Mari – dei rapporti tra capitale, lavoro e società. Tale ridescrizione non può essere affidata soltanto alle virtù taumaturgiche di un lavoro che fa da asso pigliatutto. In essa la prassi e la comunicazione non finalizzate alla produzione di beni dovrebbero svolgere un ruolo autonomo, nella opportuna connessione con il lavoro. Nell’orientamento alla trasformazione dell’esistente, si tratta di ragionare in termini di intreccio tra una pluralità di elementi, evitando la reductio ad unum. 

			Ci possiamo inoltre chiedere più specificamente: la produzione materiale ri-compresa come produzione linguistica abbraccia la totalità del linguaggio umano? O è questo un guadagno di portata regionale certamente di grande rilievo, ma comunque non tale da coprire interamente la polisemia dell’espressione linguistica e l’ampia gamma della sua intenzionalità? La versione linguistica dell’attività lavorativa, che si instaura con il lavoro 4.0 e la smart factory grazie all’avvento del Cyber Phisical System, può essere considerata una conquista antropologicamente significativa quanto più consente l’apertura ad altre forme linguistiche che in essa non si esauriscono e in essa non si risolvono. Anzi, la loro fruizione, nel panorama di civiltà nuova che si dischiude, potrebbe ampliarsi proprio a partire dalla svolta linguistica del lavoro. 

			10. Questione 2. Il nodo dei nodi: quale il posto del lavoro (4.0) 
nel rinnovamento sociale?

			Sulla scia di queste considerazioni viene al pettine il nodo dei nodi: quale posto dare al lavoro nel mondo delle tecnologie che non solo modificano la qualità umana del lavoro, ma consentono al tempo stesso il contenimento della sua quantità? Non può trattarsi di un ruolo totalizzante. Si può convenire con Mari che il lavoro subordinato il quale assume le caratteristiche della performatività digitale «è in grado, in maniera decisamente più avanzata del passato, di sostanziare il diritto a un lavoro scelto, alla qualità del lavoro e alla libertà nel lavoro, con contenuti culturali e professionali elevati come mai, aggiornabili e perfezionabili in continuità» (par. 2, punto 3). Integrare però questo processo interno all’attività produttiva con «una visione complessiva di rinnovamento sociale» – sono parole di Mari – richiede una molteplicità di contributi, lungo una scala che, per usare termini classici, dalla struttura conduce alla sovrastruttura e a essa ritorna in una relazione di reciprocità dinamica che Antonio Gramsci, nella sua ‘filosofia della praxis’, aveva a suo tempo messo in luce.

			La pluralità di questi contributi non si presta a essere intesa, a mio avviso, come un semplice distillato delle forze produttive, per quanto avanzate e progredite sul piano cognitivo e culturale. A meno di non ricadere – e non è affatto questo l’orientamento di Mari ispirato piuttosto dagli ideali della rivoluzione democratica settecentesca – nella concezione marxista ‘volgare’ che sostiene il determinismo delle forze produttive agli effetti del rovesciamento dei rapporti di produzione esistenti. Senza una visione complessiva di rinnovamento sociale, che non può essere incardinata esclusivamente sul lavoro, riuscirebbe quest’ultimo a generare spontaneamente consapevolezza democratica sia dentro di sé sia al di fuori del proprio ambito? Le istanze di rinnovamento sociale indubbiamente ascrivibili ai processi del lavoro e tanto più del lavoro 4.0, se non si cade nella loro lettura meccanicistica, hanno bisogno di una maieutica adeguata ai fini della loro espressione socialmente e politicamente costruttiva. Non si può sottovalutare il rischio della chiusura delle dinamiche del lavoro in tendenze settoriali o la loro stagnazione in tecnicismi autoreferenziali. Lo stesso lavoro 4.0 è a rischio di involuzione tecnocratica. 

			In base a queste cautele critiche, si può dire che la coscienza sociale e politica coincide immediatamente con la condizione di lavoro? Senza minimamente indulgere alla rovinosa retorica di stampo ‘leninista’ della coscienza politica introdotta dall’esterno (e dall’alto), con gli annessi sbocchi autoritari, e tenendo nel debito conto la lezione di Bruno Trentin sul primato della liberazione del lavoro dal rapporto di dominio-subordinazione, non rinviabile alla instaurazione dello ‘Stato socialista’5, occorre altresì attrezzarsi concettualmente per andare oltre l’idea della centralità onnipotente e onnirisolutiva del lavoro e delle forze produttive (anche in versione lavoro 4.0) nella costruzione di una buona ‘città politica’.

			11. La realizzazione multilaterale della persona oltre la dicotomia lavoro-ozio

			In una visione ampliata delle espressioni dell’umano, è possibile emanciparsi dalle spire della ferrea dicotomia tra tempo del lavoro e tempo dell’ozio. Lo spettro esistenziale di ciascuna persona e i modi del convivere hanno un’ampiezza di attività che non si possono incasellare in una ripartizione binaria. Più precisamente, non si tratta di vivere il tempo dell’ozio come pendant del tempo del lavoro o come sua compensazione, e tanto meno come sua continuazione sotto altre spoglie o come momento di consumo vieppiù crescente in circolo con un accanimento produttivo ulteriormente esasperato dalla potenza degli strumenti tecnologici, bensì di dargli riempimento con contenuti afferenti all’istanza di realizzazione complessiva della persona. Diversamente il tempo dell’ozio può degenerare in un vissuto di vacuità persino temibile. 

			In coerenza con la prospettiva di una realizzazione multilaterale della persona e della relazione interpersonale, si può ammettere, senza diventare le vittime della sottomissione alla rivoluzione passiva inoculata dal ‘capitale’ in versione neoliberista, che, oltre a prepararsi a nuovi moduli esistenziali sollecitati dal contenimento quantitativo del lavoro, è indispensabile escogitare modalità inedite di redistribuzione più efficace e meno iniqua della ricchezza materiale. Il lavoro, equamente distribuito, può continuare a essere lo strumento prioritario di partecipazione alle risorse della convivenza, ma le sue smagliature nel momento storico attuale vanno ricucite da politiche economiche che guardino anzitutto alla dignità-di-essere di ogni persona e la proteggano dagli effetti annichilenti della condizione di non lavoro, spesso associata al disconoscimento dei diritti di cittadinanza. Nella terribile congiuntura in cui l’umanità viene esposta alle ingiurie e alle iniquità della globalizzazione non governata, l’equazione tra diritti della persona e diritti del lavoratore non sarebbe all’altezza di un compito di protezione e di garanzia universale. I soggetti che sono stati capaci, nella loro esperienza secolare, di intrecciare il lavoro con i diritti dentro e fuori la fabbrica non dovrebbero avere remore a innalzare il vessillo del riconoscimento della dignità della persona oltre il perimetro della condizione produttiva. 

			Parte seconda

			Il lavoro nell’intero della persona

			12. Questioni cruciali

			L’amichevole ‘corpo a corpo’ con la posizione di Mari ci consegna una lista di questioni cruciali. Cosa può significare porre la persona al centro dell’attività lavorativa (oggi, ricorda Mari, la posta in gioco principale delle relazioni industriali)? Può significare che tutta la persona può essere impegnata nel lavoro? Oppure significa che il lavoro deve realizzare una nuova alleanza con l’umano in modo che sia l’umano stesso il valore principale della produzione? Che alla produzione la quale utilizzava l’umano come il mezzo subordinato più conveniente per l’incremento del capitale deve subentrare un tipo di produzione nel quale è il capitale lo strumento per la valorizzazione dell’umano? E di quale umano si parla? Di un umano che si ritiene si possa risolvere interamente nel lavoro oppure di un umano nel quale il lavoro è il momento di una ‘fioritura’ multilaterale? Se così fosse, un lavoro davvero per la persona, non impiegabile senza residui per ‘più avanzate finalità produttive’, non dovrebbe presumere di coprire l’insieme delle sue espressioni o pretendere di essere l’omne punctum dell’umano. Di conseguenza, il lavoro dovrebbe essere organizzato in modo da non estendere la logica della produzione alla vita intera della persona e alle sue molteplici manifestazioni. In sostanza, si può avanzare la tesi che la sacrosanta valorizzazione del lavoro 4.0 non autorizza a salutare in esso la piena realizzazione della ricchezza antropologica. Questa andrà piuttosto ricercata in un contesto di cui il lavoro è parte costitutiva a patto che non ignori la sua connessione con gli atti dell’umano che in esso non si risolvono e dai quali può trarre motivi per la sua stessa qualità intrinseca.

			Dedicherò la seconda parte della mia riflessione alla esposizione del rapporto tra lavoro e persona nella prospettiva di ampliamento antropologico più volte affiorata nel confronto con Mari6. 

			13. Linee di un’antropologia complessiva: lavoro, azione, contemplazione

			Il senso del lavoro, oggi, dovrebbe essere inquadrato in una visione complessiva dell’umano. Possiamo comprendere il valore del lavoro a partire dalla premessa che l’umano si realizza certamente anche nel lavoro, ma non in modo esaustivo. L’umano o, più concretamente, la persona – ogni persona – è sempre più del lavoro che svolge. In una visione antropologica ampia e articolata, insieme al lavoro, si dovrebbe dare spazio anche al rapporto dell’umano con l’essere e con l’agire. 

			Come distinguere i tre momenti del lavorare, dell’agire e dell’essere nell’intero dell’umano? Il rapporto con l’essere consiste in un’apertura totale al reale e al possibile, prima e oltre la capacità umana di produrre qualcosa con la potenza del lavoro. L’essere nella sua pienezza non è infatti rappresentabile come l’oggetto di una produzione, si offre piuttosto all’atto del contemplare. Noi contempliamo ciò che è incondizionato rispetto alla nostra potenza produttiva. L’apertura senza limiti all’essere non rimane però senza conseguenze sulla condizione umana. Essa dà conto dell’atteggiamento di libertà nei confronti di ogni situazione determinata. Inoltre, la contemplazione dell’essere che si dà da sé, e non è in nostro possesso, è la sorgente del dono gratuito nella relazione con gli altri.

			Come configurare il momento dell’agire e perché distinguerlo dal lavorare? L’agire è indubbiamente intrecciato al lavorare, ma lo trascende perché, nell’applicarsi di volta in volta a fini specifici, è sempre un adoperarsi in vista del fine complessivo di un più di essere per la persona. Le espressioni dell’agire, in cui riversiamo i nostri pensieri e i nostri affetti, sono orientate a un incremento della persona che si è e all’arricchimento delle altre persone di cui ci sta a cuore la dignità-di-essere. Su questa linea l’agire si fa ricerca di modelli e di regole per una convivenza giusta, nell’impegno politico volto al bene di tutti e di ciascuno.

			A sua volta il lavorare si configura come l’attività che si traduce in risultati oggettivi, che pone sempre capo a delle oggettivazioni, siano esse della mano o della nostra mente. Lavorare è arrivare a disporre di un mondo per noi e prendersi cura di esso. Il lavoro si esplica in modo specifico sulla linea dell’avere qualcosa e del processo operativo coerente con tale obiettivo. Di conseguenza, la logica del lavorare esige il farsi strumento per lo scopo che si vuole ottenere. Beninteso, l’avere non va separato dall’agire e nemmeno dall’essere. Tenendo conto della loro connessione, possiamo dire che il lavorare è quella manifestazione specifica dell’essere e dell’agire che tende ad avere qualcosa di determinato.

			Il lavoro va riconosciuto nella sua peculiarità e, al tempo stesso, va correlato con le altre dimensioni dell’umano. Collocare il lavoro in un contesto antropologico più ampio non significa affatto sminuirne l’importanza, ma è essenziale alla sua valorizzazione e rappresenta un antidoto al rischio della sua riduzione esclusivamente strumentale. Collegare il lavoro all’intero della persona mi sembra inoltre l’aspirazione oggi più diffusa, anche quando non sia facile realizzarla. In sostanza, mi sembra che, rispetto al lavoro, il paradigma culturale oggi più valido possa consistere nella ricerca di un intreccio tra il lavoro stesso ed elementi qualificanti di azione e di contemplazione. 

			Il lavoro che da qualche tempo chiamiamo cognitivo potrebbe soddisfare questi parametri, se non soggiace alla cattura in un funzionalismo persino più esasperato e pervasivo di quello legato alla struttura tradizionale del lavoro cosiddetto fordista. A evitare la cattura nel funzionalismo di marca più recente, si richiede che il soggetto lavoratore, orientandosi nella sua attività alla globalità dell’umano, sia capace di una misura del lavoro che lo tuteli dalla sua versione ipertrofica subordinata all’«imperativo della prestazione»7. Un tale atteggiamento può essere alla base di una revisione della esagerazione produttivistica e consumistica, che tutti ormai decliniamo come slogan virtuoso ma che non potrebbe decollare senza un adeguato aggiustamento antropologico, interconnesso strettamente con il superamento dell’antropocentrismo autoreferenziale, un superamento indispensabile al rispetto dell’ambiente e della natura in quanto casa comune (in questa direzione non si dovrebbe disperdere l’eco imponente della enciclica Laudato sii di papa Francesco). 

			L’obiezione, pur comprensibile, secondo cui gran parte dei lavori, spesso esposti alla precarietà e alla ‘cattiva’ flessibilità specialmente nella sfera giovanile, stenta a coniugarsi felicemente con il modello di completezza umana che stiamo presentando non toglie a esso la portata di un ideale propulsivo, in mancanza del quale si creano, al lato opposto della soggezione funzionalistica, sentimenti di disaffezione e quindi di rifiuto dell’impegno lavorativo (la cultura del rifiuto del lavoro, che non coincide affatto con la misura che stiamo suggerendo, è ricorrente, sia in letteratura sia in esperienze di singoli o di gruppi alternativi e, a non volerla semplicemente stigmatizzarla, pone interrogativi di rilievo8). 

			14. Ricchezza antropologica e qualità del lavoro

			Quali sono, per la persona, i vantaggi di una visione equilibrata del lavoro? Inquadrare il lavoro in un’antropologia multilaterale9 consente di cautelarsi dalla caduta nell’alienazione da lavoro, cioè dalla sua espansione ipertrofica a scapito della capacità di essere e di agire. Con un non facile esercizio di saggezza, volto a dare al lavoro la sua giusta misura nell’ordine complessivo dell’attività umana, occorre stare in guardia dall’eccesso di attività lavorativa che mette a rischio le nostre istanze pratiche (esigenze di performance complessiva, di comunicazione interpersonale, di legami associativi, di partecipazione civile, di costruzione politica ecc.) e le istanze connesse al nostro essere (conoscenza e fruizione anche di contenuti non specialistici, sviluppo della personalità a tutto campo, coltivazione delle abilità di discernimento attraverso l’educazione al vero, al bene e al bello ecc.). 

			Perché tutto ciò va a vantaggio anche di una buona cultura e di una buona pratica del lavoro? Perché la correlazione con l’essere e con l’agire si può riversare nella stessa qualità del lavoro. Si tratta infatti di far emergere all’interno del lavoro componenti consapevoli e autogovernate di azione e di essere, quindi elementi di sapere, di partecipazione, di responsabilità e di decisione, ossia quei profili di valore che rischiano di rimanere soffocati in un vissuto lavorativo ingabbiato in prestazioni di natura puramente quantitativa o assorbito nell’accanimento funzionalistico. È vero infatti che il lavoro, nella sua evoluzione, ha manifestato la capacità non soltanto di afferrare, avvicinare, trasformare e curare il mondo, ma anche di esplorarlo e conoscerlo con gli artifici che esso escogita e di cui si serve operativamente10. Questa potenza manifestativa e di disvelamento creativo delle forme del mondo sarà però tanto più valorizzata quanto più la sfera del lavoro sarà coltivata da un soggetto umano che abbia come orizzonte di senso anche l’azione e la contemplazione non asservite a scopi soltanto strumentali. L’homo laborans è chiamato a entrare in sintesi con l’homo agens e l’homo contemplativus. 

			Oltre quindi l’accanimento lavoristico e il rifiuto del lavoro, in un’attività lavorativa connessa con l’agire e il contemplare, portata quindi al livello dell’intera persona e della relazione tra persone, può trovare alimento anche la declinazione etica del lavorare. Ne indichiamo una triplice modulazione: a) etica del lavoro, come ricerca di un lavoro motivato e il più possibile soddisfacente; b) etica nel lavoro, come acquisizione e padronanza delle abilità idonee a prestazioni ben compiute; c) etica per il lavoro, come disponibilità a condividerlo con altri in quanto bene comune. Anche in questo caso, le virtù specifiche del lavoro sono propiziate dal riferimento all’intero della persona e alle sue capacità relazionali a tutto campo. Dall’immagine della ricchezza complessiva dell’umano, nella molteplicità delle sue espressioni, dipende quindi la stessa ricchezza del lavoro e del suo destino peculiare. 

			15. I rischi dell’insignificanza e dell’autosfruttamento

			Il primo rischio da cui guardarsi concerne il condizionamento che la visione unilaterale e assolutizzante del lavoro può esercitare sull’identità della persona e sulla stima di sé. Quando nella vita si vede soltanto il lavoro e la dignità della persona è riposta esclusivamente in esso, nel caso di difficoltà o di privazione del lavoro in un contesto aggravato da crisi economiche e da insufficienze della politica, la persona stessa è esposta a un vissuto di insignificanza e di vuoto esistenziale senza rimedio. ‘Non lavoro, quindi non sono’: questa equazione può condurre purtroppo ad atti dolorosamente autodistruttivi. Non sarebbe il caso di fare prediche trascurando la drammaticità della penuria materiale, bensì di favorire strategie di sostegno anche al senso di auto-apprezzamento o di self esteem, da associare, sul piano culturale e della concreta tenuta psicologica, alla capacità di resilienza della persona. In questa cornice, il reddito universale di base (universal basic income), opportunamente ponderato e collegato con l’accesso al lavoro, e non sventolato come bandiera di parte e declamato come facile slogan, potrebbe svolgere un ruolo di zoccolo esistenziale a tutela della dignità-di-essere di ogni persona.

			Il secondo rischio viene dai processi negativi che sono in agguato proprio nelle forme più avanzate e potenzialmente emancipatrici del lavoro. Nella società dello sviluppo e della diffusione capillare delle conoscenze, il lavoro cognitivo, con le sue caratteristiche immateriali potrebbe offrire finalmente l’antidoto alla separazione tra lavoro manuale e lavoro intellettuale e potrebbe quindi permettere la ricomposizione delle lacerazioni che hanno afflitto la divisione tradizionale delle attività umane. Il lavoro esplorativo11 corre però il rischio di cadere in una trappola tesa con modalità più accattivanti e insidiose che nel passato: in ragione del suo potenziamento, e delle gratificazioni che ne derivano, può essere indotto a diventare un ingranaggio sempre più lubrificato della produzione e dell’accumulazione come scopi dominanti. Così, come è stato detto, tutta la vita, individuale e collettiva, ‘viene messa al lavoro’ e la coscienza di un vissuto umanamente più ricco viene sedata. L’alternativa è allora tra l’ampliamento delle possibilità umane verso la loro pienezza di espressione e l’ingabbiamento della persona, delle sue qualità e delle sue competenze conoscitive ed emotive, in una sorta di autosfruttamento funzionale al meccanismo produttivo. La dinamica attuale del lavoro suggerirebbe di inquadrare i processi di innovazione, facendo leva specialmente sulle azioni educative e formative, in un equilibrio antropologico che protegga dalla cattura nel paradigma produttivistico fine a se stesso e favorisca la correlazione del lavoro con gli altri elementi dell’umano. 

			16. Democrazia tecnologica e partecipazione al lavoro come bene comune

			La pista che stiamo tracciando propizia un orientamento positivo alla questione spinosa della sostituzione del lavoro umano con le tecnologie. Tornando all’enciclica Laudato sii, la quale merita una lettura attiva e pertanto anche problematica, riflettiamo con attenzione su una delle sue affermazioni più preoccupate: «non si deve cercare di sostituire sempre più il lavoro umano con il progresso tecnologico: così facendo l’umanità danneggerebbe se stessa» (n. 128). La preoccupazione espressa è sacrosanta. Ne scaturisce la domanda seguente: le tecnologie sono necessariamente in opposizione al lavoro? La posta in gioco è cruciale: la sostituzione del lavoro umano con le tecnologie, che potrebbe essere una benedizione per l’umano, rischia di rovesciarsi in una maledizione. Le proiezioni nel futuro prossimo ci dicono infatti che il lavoro umano va incontro a un processo di rarefazione, in quanto sostituito o sostituibile, sia nelle mansioni inferiori sia nelle mansioni superiori, da tecnologie sempre più ‘esperte’. Siamo in grado di districarci positivamente da questa stretta a tutta prima angosciante?

			Da un tale fenomeno del nostro tempo, indubbiamente dirompente e non facile da governare, possono derivare due sbocchi antitetici. Il primo porterebbe a sacche spaventose di disoccupazione di massa: questo avverrebbe se mantenessimo l’attuale organizzazione del lavoro e dei processi produttivi, contrassegnata da moduli intensivi di tempi e orari per ciascun soggetto lavoratore. Nel caso opposto, il lavoro umano, quantitativamente alleggerito per ogni individuo grazie all’uso intelligente di tecnologie sostitutive ma non distruttive dell’umano e della natura, sarebbe spalmato su una platea il più possibile allargata di soggetti. Impiegando virtuosamente le tecnologie, si eviterebbe che i processi di sostituzione del lavoro si tramutino in esiti incontrollabili, e giustamente temibili, di esclusione12. 

			Per giungere a questo traguardo è necessaria una riforma dell’organizzazione del lavoro guidata dal progetto di una tecnologia democratica, volta a finalità umane e sociali, possibile solo con una forte azione politica ispirata a principi e a prassi di giustizia e di eguaglianza. Nello scenario dell’auspicabile riorganizzazione del lavoro e della riconfigurazione dei tempi di vita delle persone, si tratta di portare in primo piano anche una questione di senso. Vale a dire: per che cosa vivere in una nuova condizione umana non più coperta massicciamente dal lavoro? con quali tempi e in quali spazi ognuno potrà scandire l’esistenza propria e la relazione con gli altri, con la natura e con il mondo delle cose edificate dall’operare umano? quali bisogni e quali desideri si potranno coltivare? per quali scopi si potranno tessere i fili dell’esistenza individuale e collettiva? Sono domande cruciali. A nessuna di esse si può cominciare a dare risposta se l’homo laborans non esce dalla rete della produzione e del consumo in cui è attualmente impigliato.

			L’umano che si fa definire soltanto dal lavoro – riecheggiando i timori che Hannah Arendt esprimeva in The Human Condition – non sarà in grado di affrontare le sfide del futuro che è già alle nostre porte13. Un nuovo stile di vita che assuma la parzialità del lavoro – una parzialità compatibile con la sua partecipazione la più ampia possibile – senza traumi e frustrazioni dovrà dotarsi appunto delle capacità di azione e di contemplazione richieste da una svolta antropologica necessaria. 

			Un’appendice

			Lavoro e formazione

			Il gap tra sistema formativo e sbocchi lavorativi 

			Tra il sistema formativo e gli sbocchi nel lavoro e nelle professioni persiste un gap increscioso. Si tratta di una vera propria strozzatura che, assottigliando il passaggio dagli studi all’occupazione, causa il divario tra le aspettative e la loro soddisfazione. Oltre all’aspetto della disfunzione sistemica, occorre mettere in luce quello della sottrazione di significato che viene patita dai soggetti che non riescono a collegare la formazione con il lavoro. Nei soggetti giovanili essa si esprime come demotivazione agli studi veicolata dalla sfiducia negli approdi lavorativi. Se non si vede l’aggancio con il lavoro, l’istruzione è vissuta come un momento di parcheggio forzato o di inutile spreco di tempo.

			L’abbassamento delle soglie motivazionali investe anche il livello degli studi universitari, nonostante la ripetuta sottolineatura del vantaggio per i giovani laureati, se comparati con i giovani in possesso di diploma o di titoli inferiori, sia riguardo alle possibilità occupazionali sia riguardo ai livelli retributiv14. Con ciò sembrano però contrastare le diffidenze dei datori di lavoro i quali paventano il possibile eccesso di pretese connesso al livello elevato d’istruzione dei giovani assunti, in quanto non compatibile con le mansioni da svolgere e le esigenze di adattamento a modelli produttivi in parecchi casi a impostazione ancora neo-fordista. A loro volta queste diffidenze fanno a pugni con le dinamiche di espansione del ‘lavoro della conoscenza’ e con le istanze di aggiornamento dei modi di produzione e delle competenze relative. Non è facile perciò ricondurre a un’evoluzione lineare processi che si frastagliano in tipologie molteplici, le quali vanno dalle grandi aziende alle medie e piccole imprese a carattere artigianale, e dal settore industriale si estendono al settore dei servizi e alle esperienze associative o di volontariato, sebbene nessuna di queste realtà non sia stata già modificata, in misura maggiore o minore, dall’avvento delle nuove tecnologie informatiche e della comunicazione.

			È certamente paradossale però che, proprio nell’epoca della intellettualizzazione del lavoro15, si registri la distanza tra i percorsi formativi e l’impiego lavorativo-professionale. Come colmare il divario? Per alcuni il rimedio sembra consistere nel rendere la formazione strettamente funzionale al lavoro. Solo l’utilità della formazione per il lavoro potrebbe dare senso ai processi formativi, altrimenti condannati a un destino di svalorizzazione. Alla rarefazione, o alla dilazione nel tempo, degli sbocchi lavorativi si vorrebbe far fronte invocando la funzionalizzazione dell’istruzione al lavoro.

			Si dovrebbero allora pianificare gli studi piegandoli massicciamente, o addirittura esclusivamente, a un orientamento di applicabilità operativa? Oppure quanto più si imbocca questa via, tanto più ci si allontana dalla meta? La conseguenza inevitabile di una tale impostazione, nonostante le intenzioni in senso contrario di chi la propone, è una strisciante svalutazione del sistema dell’istruzione, alla quale non si accompagna, d’altro canto, una fuoriuscita dalla penuria di lavoro. Se infatti la domanda di lavoro diminuisce o diventa debole, e diminuisce o si indebolisce anche per la scarsa propensione a utilizzare il lavoro cognitivo16 a causa di una insoluta immaturità del sistema della produzione e di una persistente frammentazione delle unità produttive, allora lo sforzo del sistema formativo di riciclarsi per gli scopi produttivi corre il rischio di rimbalzare su se stesso. Piuttosto che scaricare sul sistema dell’istruzione di ogni ordine e grado gli oneri della formazione lavorativo-professionale, sarebbe il caso che il sistema delle imprese si facesse carico esso stesso, in misura più consistente e continuativa, dell’addestramento alle mansioni e al job learning, abbandonando la propensione a considerarlo in termini di tempo sottratto alla produzione. 

			Il percorso formativo come valore in sé e la buona alternanza

			Non vorremmo essere fraintesi. Il nesso tra formazione e lavoro è senz’altro un obiettivo da perseguire. Ma in che misura esso può essere affidato a un’ossessione produttivistica che acuisce i problemi invece di risolverli? A evitare un incongruo corto circuito tra istruzione e lavoro, gli ambiti rispettivi non andrebbero separati, ma andrebbero certamente distinti. Ciò vuol dire che l’istruzione andrebbe vista anzitutto come un bene o un valore in sé17. Solo rispettandone l’autonomia essa può diventare bene e valore anche in ordine al lavoro e alla produzione18.

			Il rapporto tra formazione e lavoro non può essere sottovalutato e deve essere coltivato nei modi più intelligenti e storicamente adeguati. Proprio per questo, però, impostare la relazione in una visione di continuità meccanica e strettamente consequenziale ci sembra non giovi né alla valorizzazione del momento formativo né a quello dell’inserimento lavorativo. Di conseguenza, il soggetto impegnato nella formazione dovrebbe essere messo in grado di dare significato intrinseco anzitutto al proprio percorso formativo e alle componenti sia teoriche sia pratiche nelle quali esso si articola. Ciò non impedisce che la formazione venga caratterizzata da una opportuna ‘alternanza’ tra scuola e lavoro idonea a irrobustire il profilo formativo e a renderlo già in se stesso duttile ai fini degli sbocchi applicativi19. Se però, da chi è impegnato nella formazione, viene messa al primo posto la corrispondenza immediata e lineare con lo sbocco lavorativo, sarà difficile evitare una lunga catena di distorsioni mentali ed esistenziali che, dalla svalutazione dell’importanza intrinseca del curriculum formativo, si spinge fino alla delusione del mancato incontro del profilo formativo con l’attività lavorativo-professionale effettivamente svolta. Pertanto, ci sarebbe da augurarsi che all’idea di due fasi successive concatenate in funzione prevalentemente produttiva subentri l’idea di una distinzione di momenti, quello formativo e quello lavorativo, da coniugare attraverso il dosaggio condiviso di una buona alternanza, rispettosa e valorizzatrice dei rispettivi ambiti. L’alternanza tra formazione e lavoro-professione potrebbe essere inoltre l’obiettivo di un long life learning in grado di riempire di significato la durata complessiva dell’esistenza personale e di costituire un antidoto efficace alla frammentazione dei percorsi lavorativi. 

			Aggiungo che lo sfondo di questa riflessione è il riferimento a una cornice antropologica capace di dare respiro, oltre che al lavoro, anche ad altre dimensioni costitutive dell’umano, le quali rischiano di essere immolate sull’altare di una visione produttivistica fine a se stessa. Un lavoro felice è anche quello che riesce a collocarsi in un contesto costruttivo di nuova civiltà e non si condanna a essere, per un lato, un mero mezzo di sussistenza e, per altro lato, uno strumento di discriminazione in un assetto sociale a diseguaglianze crescenti. Nel passato a noi vicino il lavoro è stato osannato come il vettore privilegiato, o persino unico, della costruzione della società dei liberi e degli eguali (per inciso, anche in questo caso si potrebbe notare che valori di rilevanza tanto universale, appartenenti a un patrimonio storico comune, mal si prestano a essere requisiti da una formazione politica particolare). Disincantati rispetto a questa visione sacrale e palingenetica del lavoro, che corrisponde a ciò che Simon Weil chiamava ‘religione delle forze produttive’, in una visione laica che al suo riguardo oggi si impone dobbiamo reinvestirlo di un senso personale e collettivo collocandolo in un nuovo contesto di valori e di relazioni.

		

		
			Note

			1	Nel capitolo II della Wealth of Nations (ed. E. Cannan, London 1904) Adam Smith considera l’umana «propensity to truck, barter, and exchange one thing for another» e la ritiene, più che un principio naturale originario, una «necessary consequence of the faculties of reason and speech» (p. 15). Questa interpretazione del carattere linguistico dello scambio – che sta a monte del lavoro e della sua organizzazione – è data come probabile, ma non è volutamente approfondita. In ogni caso, non si fa esplicita menzione di uno statuto linguistico del lavoro. 

			2	Mari menziona l’assunzione degli «atti linguistici» a «materia della produzione» analizzata da Paolo Virno e nota pure l’apertura al lato linguistico dell’attività produttiva presente in Bruno Trentin, senza trascurare altri richiami importanti (a Enzo Rullani e Federico Butera). Mi permetto di rinviare anche a una esplorazione critica del rapporto tra produzione e comunicazione, con ulteriori riferimenti letterari seppur datati, che ho eseguito in F. Totaro, Il lavoro per l’umano nell’era della comunicazione. Un punto di vista etico-filosofico, «Quaderni della Fondazione Piaggio», Nuova Serie, VIII (1), 2004, pp. 110-134. 

			3	Il problema è venuto alla ribalta nel caso serio dell’uso possibile dei soldati-robot e delle intelligenze artificiali nei conflitti armati, con il rischio che la loro autonomia si sottragga al controllo umano causando effetti devastanti. Il rischio è stato sottolineato da esponenti dell’hi-tech, con in testa Elon Musk, firmatari di un documento nell’ambito della International Joint Conference on Artificial Intelligence di Melbourne, 19-25-08 2017. Il monito è il seguente: «una volta aperto il vaso di Pandora, sarà difficile richiuderlo». 

			4	Emblematica fu a suo tempo l’opera di A. Sohn-Rethel, Geistige und körpörliche Arbeit, Zur Theorie der gesellschaftlichen Synthesis, Suhrkamp, Frankfurt a.M. 1970 (trad. it. Lavoro intellettuale e lavoro manuale. Per la teoria della sintesi sociale, Feltrinelli, Milano 1977). 

			5	Rinvio a F. Totaro, Dal lavoro alla persona: il confronto di Bruno Trentin con il pensiero cristiano, in A. Gramolati e G. Mari (a cura di), Bruno Trentin. Lavoro, libertà, conoscenza, Firenze University Press, Firenze 2010, pp. 25-44.

			6	Mi avvalgo, con modifiche, di un testo pubblicato, con il titolo Dare significato al lavoro oggi, nella rivista «Appunti di cultura e politica», XL (2017), 3, pp. 8-13.

			7	Byung-Chul Han, Müdiggesellschaft, Matthes und Seitz, Berlin 2010 (trad. it. La società della stanchezza, Nottetempo, Roma 2012, p. 26).

			8	Interessante in proposito, tra gli ultimi, A. Pertosa e L. Santoni, Maledetta la Repubblica fondata sul lavoro. Conversazione cristiana e libertaria, Gwinplaine, Camerano (AN) 2015; inoltre Id., Lavorare sfianca. Ozio creativo per imparare l’arte del vivere, ED-Enrico Damiani Editore, Salò (BS) 2017. A essere rifiutato è piuttosto il lavoro come ‘mito’ o lavorismo. 

			9	Ho avanzato questa tesi in Non di solo lavoro. Ontologia della persona ed etica del lavoro nel passaggio di civiltà, Vita e Pensiero, Milano 1998. Tra l’altro, nel volume Il lavoro come questione di senso, Eum, Macerata 2009, ho raccolto contributi rilevanti sull’argomento. 

			10	Tempestivo nel rimarcare le connotazioni cognitive del lavoro è stato H. Popitz, Der Aufbruch zur artifiziellen Gesellschaft, Mohr, Tübingen 1995 (trad. it. Verso una società artificiale, Editori Riuniti, Roma 1996).

			11	Il termine è stato usato, per sottolineare le caratteristiche di un lavoro liberato dalla costrizione e capace di scoperta creativa, da E. Rullani, Economia della conoscenza. creatività e valore nel capitalismo delle reti, Carocci, Roma 2004; Id., La fabbrica dell’immateriale, ivi 2004. Un punto di vista più critico sull’argomento in A. Gorz, L’immatériel. Connaissance, valeur et capital, Galilée, Paris 2003 (trad. it. L’immateriale. conoscenza, valore e capitale, Bollati Boringhieri, Torino 2003).

			12	Il tema è in ogni caso oggetto di dispute che hanno alimentato una letteratura già copiosa, la quale andrebbe recensita scrupolosamente. Sorprendente in proposito la tesi enunciata da M. Cacciari, Lavoro e non lavoro, in G. Rizzo, Scritti in memoria di Mario Signore, PensaMultimedia, Lecce 2016, pp. 113-120. Dopo avere affermato che il livello raggiunto dallo sviluppo delle forze produttive impone di «staccare radicitus il riconoscimento del valore dell’attività della persona da ogni forma di misura della sua occupazione “fisica” all’interno del ciclo di valorizzazione», si fonda questo riconoscimento né più né meno che sullo stesso sviluppo delle forze produttive, la cui «riccchezza è prodotta dal cervello sociale tutto». Ad esso appartengono iperattivi (Übertätigen) e ipoattivi; i primi hanno interesse a mantenere i secondi in modo che garantiscano il consumo senza il quale la produzione non sarebbe possibile. Ma in questo sistema della «laboriosità universale» spaccato in due strati non avremmo un meccanismo di generale schiavitù? Schiavi addetti al consumo integrati con schiavi addetti alla produzione? L’intelletto generale non diventerebbe un Moloch che si ciba della carne di consumatori i quali nutrono e accrescono la sua potenza produttiva? Una giusta istanza di inclusione rischia così di essere stretta nelle spire di un economicismo dualistico. 

			13	Al di là di certi toni da Grand Guignol, la lettura di D. De Masi, Lavorare gratis, lavorare tutti, Rizzoli, Milano 2017, è in proposito stimolante, nonostante l’approfondimento insufficiente delle coordinate antropologiche indicate. 

			14	È il cavallo di battaglia delle analisi periodiche condotte dal Consorzio interuniversitario AlmaLaurea, fondato da Andrea Cammelli e ora diretto da Ivano Dionigi. 

			15	Nel dibattito attuale, a questa tendenza si oppone da parte di alcuni l’importanza del lavoro manuale, identificato tout court con il lavoro artigianale, come se quest’ultimo fosse oggi semplicemente di tipo manuale. La retorica della manualità è purtroppo propiziata da letture frettolose del bel volume di R. Sennett, L’uomo artigiano, trad. it. Feltrinelli, Milano 2008. 

			16	Cfr. I. Visco, Investire in conoscenza. Per la crescita economica, il Mulino, Bologna 2009.

			17	Pregnanti in questo senso M. Nussbaum, Non per profitto. Perché le democrazie hanno bisogno della cultura umanistica, il Mulino, Bologna 2014 e, precedentemente, Coltivare l’umanità. I classici, il multiculturalismo, l’educazione contemporanea, Carocci, Roma 2006; v. pure G. Alessandrini (a cura di), La pedagogia di Martha Nussbaum, Franco Angeli, Milano 2014.

			18	L’incentivazione di attività di start up nelle istituzioni universitarie e la produzione di brevetti non dovrebbero essere al rimorchio degli interessi immediati di business, con il rischio che i progetti più innovativi siano spiazzati e penalizzati quanto al reperimento di finanziamenti adeguati sul mercato o da parte degli istituti bancari. Ed è meglio tacere delle penalizzazioni inferte ai progetti di ricerca ‘pura’ o di non applicabilità nel breve periodo, di cui sono responsabili anche i criteri selettivi che presiedono attualmente all’assegnazione dei fondi della Unione Europea.

			19	Sul tema, precise definizioni concettuali e puntuali indicazioni operative in Ufficio Scolastico per la Lombardia, Scuola e lavoro. L’esperienza dell’alternanza in Lombardia, a cura di R. Ottaviano, La Nuova Italia, Milano 2006². In particolare si dice che l’alternanza formativa «può costituire l’ambito privilegiato in cui correlare, valorizzare e integrare nell’azione formativa il sapere tradizionale e quello implicito nel lavoro» (p. 31), chiarendo altresì che questo processo non implica la subordinazione funzionale della scuola al lavoro: «la realizzazione dei percorsi in alternanza significa anche per le aziende la riscoperta del proprio valore e della propria capacità formativa, in un rapporto che individua nella scuola un partner e non solo un possibile serbatoio di manodopera più facilmente addestrabile e selezionabile» (ibidem). Coerentemente si esclude «l’assunzione acritica di una concezione lavoristica: la persona non può essere ridotta al solo lavoro, che pure è una delle dimensioni importanti della vita, ma va formata nella sua integralità» (p. 33).
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			Dalla piramide alla clessidra. Verso una nuova divisione del lavoro sociale?

			Francesca Veltri

			1. Divisione tecnica e sociale del lavoro

			Il termine ‘divisione del lavoro’ – che sarà alla base di tanta parte dell’analisi sociale fra Otto e Novecento – viene utilizzato alla fine del XVIII secolo da Adam Smith, testimone della Prima Rivoluzione industriale. Il concetto di fondo è semplice: un operaio che lavori da solo «difficilmente riuscirà a fare uno spillo al giorno e certo non riuscirà a farne venti»; suddividere la fabbricazione di un unico oggetto in più operazioni distinte, affidate a persone diverse (trafilare il metallo, appuntirlo, pulirlo, modellarlo ecc.) aumenta la produttività complessiva in modo esponenziale: «si può dunque considerare che ogni persona, facendo la decima parte di quarantottomila spilli, fabbrichi quattromilaottocento spilli al giorno»1.

			Strettamente collegata alla divisione del lavoro è l’adozione del macchinismo. Secondo Adam Smith, più aumenta il numero di persone impiegate in un lavoro, più esse troveranno sistemi atti a semplificarlo e velocizzarlo: «quando tutta l’attenzione delle menti è indirizzata verso un unico scopo, è molto più probabile che si scoprano metodi più semplici e rapidi per raggiungerlo»; le prime macchine industriali sarebbero infatti nate «dalle invenzioni degli operai al fine di facilitare e sbrigare più rapidamente la loro singola parte di lavoro». Ben presto però le macchine non dipendono più dall’inventiva di coloro che le usano abitualmente; la loro creazione diventa appannaggio di una professione specifica, creando una frattura sempre più accentuata fra lavoro intellettuale e lavoro manuale. Inoltre, i macchinari che velocizzano il lavoro lo modificano anche, al punto da rendere inutile una serie di competenze sviluppate in precedenza: a dare inizio ai tumulti luddisti che minacciano le industrie d’inizio Ottocento sono i framework-knitters, che fino a quel momento avevano prodotto biancheria a domicilio, e ora vedono soppiantata la propria attività da quella degli operai di fabbrica2. Di conseguenza la divisione del lavoro si allarga e si amplia trasformando l’intera struttura della società.

			Karl Marx riprende le analisi di Smith, specificando meglio la definizione di divisione del lavoro. Secondo Marx, Smith distingue una divisione del lavoro interna alla fabbrica (manifatturiera, tecnica o organizzativa che dir si voglia) da una più ampia divisione del lavoro sociale esclusivamente dal punto di vista dell’osservatore, per il fatto che la prima si svolge in un luogo circoscritto, mentre la seconda, che riguarda tutte le funzioni sociali, è troppo ampia per poter essere analizzata con la stessa precisione. Marx considera invece i due fenomeni ben distinti: 

			Ora toccheremo in breve il rapporto fra la divisione manifatturiera del lavoro e la divisione sociale del lavoro […]. La divisione del lavoro all’interno della società è mediata dalla compra e vendita dei prodotti di differenti branche di lavoro; la connessione fra i lavori parziali nella manifattura è mediata dalla vendita di differenti forze-lavoro allo stesso capitalista, il quale le impiega come forza-lavoro combinata. La divisione del lavoro di tipo manifatturiero presuppone la concentrazione dei mezzi di produzione in mano ad un solo capitalista, la divisione sociale del lavoro presuppone la dispersione dei mezzi di produzione fra molti produttori di merci indipendenti l’uno dall’altro3.

			L’analisi marxista non si limita dunque ad analizzare le varie suddivisioni e combinazioni di ruoli per produrre una specifica merce, ma la differenziazione fra un ruolo sociale e l’altro, e le conseguenze che ciò assume per lo sviluppo dell’intera collettività:

			Perché con la divisione [sociale] del lavoro si dà la possibilità, anzi la realtà, che l’attività spirituale e l’attività materiale, il godimento e il lavoro, la produzione e il consumo tocchino a individui diversi, e la possibilità che essi non entrino in contraddizione sta solo nel tornare ad abolire la divisione [sociale] del lavoro4.

			Nella quarta parte del I libro de Il Capitale la divisione del lavoro si presenta in duplice aspetto: se da un lato è indubbiamente una forma di «progresso storico e momento necessario di sviluppo nel processo della formazione economica della società», dall’altro è «un mezzo di sfruttamento incivilito e raffinato»5. Il principale errore dei luddisti, divenuti strumento di politiche ultra-reazionarie, è per Marx l’incapacità di distinguere «le macchine dal loro uso capitalistico», e quindi di trasferire gli attacchi «dal mezzo materiale di produzione stesso alla forma sociale di sfruttamento di esso»6, 

			poiché dunque le macchine, considerate in sé, abbreviano il tempo di lavoro mentre adoperate capitalisticamente prolungano la giornata lavorativa, […] in sé alleviano il lavoro e adoperate capitalisticamente ne aumentano l’intensità, […] in sé sono una vittoria sulla forza della natura e adoperate capitalisticamente soggiogano l’uomo mediante la forza della natura, […] in sé aumentano la ricchezza del produttore e usate capitalisticamente lo pauperizzano […]7.

			A seconda del regime politico in cui viene adoperato, il macchinismo può dunque accentuare la divisione tecnica del lavoro esasperando quella sociale (in particolare fra chi svolge attività materiali e attività teoriche), oppure portare alla fine di entrambe; una volta raggiunta la società comunista, l’individuo non avrà più infatti «una sfera di attività esclusiva», ma potrà «perfezionarsi in qualsiasi ramo a piacere»8, grazie alla fine del capitalismo e a uno sviluppo delle macchine così avanzato da eliminare i lavori strettamente manuali, dando luogo a un benessere diffuso per cui il lavoro diventi una libera scelta e non una costrizione legata alla sopravvivenza.

			Pochi anni dopo Émile Durkheim riprenderà la questione della divisione del lavoro, da un punto di vista sociale e non tecnico, partendo da una prospettiva opposta a quella marxista9. Nella sua tesi di dottorato discussa nel 1893, il sociologo francese sosterrà che nessuna società moderna possa fare a meno della specializzazione dei ruoli. Anzi, più la struttura sociale si fa complessa, più la specializzazione aumenta, ma non è detto che ciò debba comportare anche un aumento di squilibrio sociale. Lo sviluppo della divisione del lavoro potrebbe e dovrebbe produrre il contrario: una maggiore libertà nello scegliere quale ruolo rivestire, in base alle proprie capacità e desideri, e una maggiore solidarietà fra le diverse funzioni, riconosciute come indispensabili alla sopravvivenza del gruppo proprio in base all’essere interconnesse e vincolate le une alle altre. Chi riveste un ruolo di prestigio esclusivamente sulla base delle proprie maggiori competenze non susciterà risentimento, perché è nell’interesse comune che ogni funzione venga adempiuta nel migliore dei modi. La specializzazione mutila una parte delle capacità dell’individuo per svilupparne solo alcune, ma attraverso questo sacrificio l’intera collettività conoscerà un più ampio benessere.

			Il mondo del lavoro di cui parla Durkheim, d’altra parte, non è più quello dominato dalle fabbriche manifatturiere descritte da Smith e per molti versi anche da Marx; la Prima Rivoluzione industriale ha già lasciato posto alla Seconda, dalle filande ottocentesche si è passati alle industrie pesanti protagoniste della prima metà del Novecento. Con l’inizio del XX secolo arrivano le catene di montaggio, la razionalizzazione taylorista, il fordismo. Adam Smith aveva spiegato che «nelle grandi manifatture» della sua epoca «ogni diverso ramo del lavoro impiega un numero tale di operai che è impossibile riunirli nella stessa casa di lavoro»10; al contrario, l’industria novecentesca raccoglie all’interno delle sue fabbriche grandi quantità di manovalanza, che lavora e vive a stretto contatto, popolando i quartieri operai delle grandi città. Questo processo di concentramento ha come effetto imprevisto il potenziarsi del movimento operaio di cui Marx aveva tenuto a battesimo la nascita; tuttavia, come previsto da Durkheim, la specializzazione dei ruoli va aumentando invece di diminuire, e ciò non solo nei paesi ad economia di mercato, ma anche in Unione Sovietica dove la rivoluzione ha cancellato la proprietà capitalistica. Se la fine della divisione del lavoro sociale appare sempre più utopica, altrettanto illusoria sembra però quell’armonia che il sociologo francese aveva ipotizzato dovesse accompagnarsi al progressivo sviluppo delle diverse funzioni: al contrario, la società europea diventa sempre più conflittuale e instabile. Secondo Durkheim, questo effetto perverso non è legato alla divisione del lavoro in quanto tale, ma alle sue degenerazioni patologiche:

			Finora abbiamo studiato la divisione del lavoro soltanto come fenomeno normale; ma, come tutti i fatti sociali, e più generalmente come tutti i fatti biologici, essa presenta forme patologiche che è necessario analizzare. Se normalmente la divisione del lavoro produce la solidarietà sociale, accade però che essa abbia risultati diversi e perfino opposti. Perciò occorre ricercare ciò che la fa deviare dalla sua direzione naturale […]11.

			Le forme patologiche di divisione del lavoro individuate dall’autore sono tre; di proposito lasceremo per ultima quella che Durkheim analizza all’inizio, e che sarà centrale per l’analisi che intendiamo svolgere in questo saggio, ossia la divisione anomica del lavoro. Le altre sono:

			a) 	la divisione coercitiva del lavoro; l’individuo non può scegliere liberamente la funzione più adatta alle sue capacità, ma è condizionato da retaggi familiari, sociali, assenza di mezzi ecc.;

			b) 	la divisione incoerente o disordinata del lavoro; la gestione del lavoro sociale risente di un coordinamento inefficace delle diverse funzioni, dando luogo a un’ipertrofia di incarichi inutili.

			In entrambi questi casi si tratta di problematiche che riaffiorano – in forma più o meno accentuata – in ogni dibattito storicamente noto su welfare, meritocrazia e gestione delle risorse; più in generale, mutatis mutandis, si può dire che dove la mobilità sociale è più fluida si attenua il conflitto di classe, e viceversa. Lo stesso avviene dove l’organizzazione del lavoro funziona in modo più efficace. Le soluzioni, per quanto difficili da applicare, esistono e sono in larga parte legate a decisioni politiche. Al contrario, la patologia anomica è strutturalmente connessa alla divisione del lavoro sociale in quanto tale.

			Con questa forma patologica, Durkheim indica la crescente distanza – non solo fisica ma anche culturale, e perfino linguistica – che la specializzazione, aumentando, scava inevitabilmente fra un ruolo e l’altro, come già Auguste Comte aveva segnalato; distanza mentale, sociale, incomprensione reciproca, difficoltà a capire il senso e la ragion d’essere delle altre funzioni e perfino della propria, in assenza di un contesto organico in cui inquadrarle coerentemente; di conseguenza, difficoltà di regolazione generale e dunque anomia.

			Le tre forme patologiche della società non sono legate fra loro. Si potrebbe facilmente immaginare una società nella quale le forme patologiche coercitive o disordinate fossero ridotte al minimo, e tuttavia fosse acutizzata al massimo la patologia anomica. A metà degli anni Trenta, Simone Weil ne dà una descrizione molto precisa: «Si potrebbe concepire, a titolo di limite astratto, una civiltà in cui ogni attività umana, nell’ambito del lavoro come in quello della speculazione teorica, fosse sottomessa fin nei dettagli a un rigore tutto matematico, e questo senza che nessun essere umano capisca nulla di quanto sta facendo»12.

			A distanza di più di mezzo secolo da queste parole la questione è ancora attuale, ora che il fordismo nato dalla Seconda Rivoluzione industriale ha lasciato il posto alla cosiddetta ‘rivoluzione del lavoro’ legata all’uso dei computer e del web.

			All’epoca di Smith, di Marx e di Durkheim, le due rivoluzioni industriali – pur nelle loro profonde differenze – erano accomunate da uno stesso elemento: le macchine servivano sostanzialmente a sostituire gli uomini nello sforzo fisico. A livello sociale il problema principale era se questo macchinismo avrebbe ridotto o aumentato la distanza tra lavoro intellettuale e lavoro manuale13. Già dal 1945, però, con l’avvento del primo computer programmabile, «le macchine possono pensare», ossia sostituire gli uomini nel processare le informazioni. 

			Che ricadute può avere un simile cambiamento sugli aspetti sociali della divisione del lavoro? L’anomia causata dalla progressiva perdita di linguaggi e codici di riferimento comuni aumenta (perché gestire strumenti sempre più complessi costringe a specializzarsi sempre di più) oppure, al contrario, diminuisce (perché le macchine – sotto forma delle tecnologie 4.0 di ultima generazione, il data mining legato ai big data esplorati tramite l’intelligenza artificiale ecc. – si fanno carico degli aspetti più tecnici della specializzazione, o almeno di una parte di essi)? 

			In un interessante studio sull’argomento, Frank Levy e Richard Murnane, economisti statunitensi, analizzano la ‘nuova divisione del lavoro’ chiedendosi «come i computer stiano cambiando il mercato del lavoro»14. Pur essendo ormai datato, questo testo ha il merito di porre alcune questioni a tutt’oggi significative sulle conseguenze sociali delle tecnologie di ultima generazione: «C’è una nuova divisione del lavoro fra uomini e computer. E c’è una crescente divisione all’interno del lavoro umano stesso – una frattura fra coloro che possono e coloro che non possono svolgere lavoro qualificato in un’economia dominata dai computer»15.

			Frutto dell’attuale divisione dei ruoli fra uomini e computer da un lato e uomo e uomo dall’altro è una frattura di nuovo genere, che va a separare chi può o meno esercitare funzioni qualificate all’interno di un contesto produttivo sempre più dominato dai computer. Questa distanza non ha un carattere solo tecnico, ma anche sociale – in termini non solo di reddito e di opportunità, ma anche, come si vedrà, di mera comunicazione reciproca – e presenta il rischio di anomia sotto una nuova luce e una nuova forma.

			Tenuto conto di queste considerazioni, proveremo a interrogarci sulla presenza di forme di patologia anomica nella divisione del lavoro contemporaneo. Mettendo a confronto De la division du travail social e The new division of labor saranno discusse similitudini e differenze nei fattori costitutivi dell’anomia e nei tentativi di porvi rimedio.

			2. Il dilemma di Durkheim, fra cultura funzionale e generale

			Al momento di scrivere l’introduzione a La division du travail social, Durkheim è cosciente che la patologia anomica sia strutturalmente connessa alla specializzazione imposta dalla divisione del lavoro, perché ogni ruolo – anzi, ogni sotto-insieme di ruoli – possiede un proprio linguaggio e una propria cultura autonoma, ed è sempre più difficile riuscire a equilibrare le regole comuni con quelle proprie ai singoli sub-universi. Da ciò nasce un dilemma difficilmente risolvibile, che oppone l’apprendimento di una cultura generale a quello di una sub-cultura funzionale allo svolgimento del proprio ruolo; più si amplia la sub-cultura, più si riduce la possibilità di acquisire entrambe; di conseguenza si rischia un’anomia diffusa – intesa come perdita di norme, valori, simboli e strumenti validi per tutti e da tutti riconosciuti. D’altra parte, rinunciare alla cultura funzionale significherebbe far regredire l’intero organismo sociale, impoverirlo e indebolirlo. La questione è ben sintetizzata dal sociologo francese con il seguente interrogativo: «Il nostro compito è di cercare di diventare un essere compiuto e completo, un tutto autosufficiente, oppure al contrario di non essere che una parte di un tutto, l’organo di un organismo?»16.

			La posizione durkheimiana propende in favore della seconda opzione, come si legge poco più avanti:

			Il gentiluomo di un tempo non è più per noi che un dilettante, e noi rifiutiamo al dilettantismo ogni valore morale; vediamo piuttosto la perfezione nell’uomo competente che cerca non già di essere completo ma di produrre, che ha un compito limitato e che si consacra ad esso, che compie il suo servizio e traccia il suo solco17.

			Questa preferenza non è però scevra da dubbi, che ci riportano al problema pre-esistente: Durkheim difatti aggiunge che «se l’opinione pubblica sanziona la regola della divisione del lavoro, non lo fa senza una certa inquietudine ed esitazione. Pur comandando agli uomini di specializzarsi, sembra temere che possano specializzarsi troppo». Citando Adam Smith, chiarisce come l’occuparsi per tutta la vita di preparare ‘la diciottesima parte di uno spillo’ non possa dare un senso a una vita umana; per quanto si diventi veloci e accurati nel farlo, le capacità non sviluppate peseranno in negativo sull’individuo e sulla società in cui vive, più di quanto non arrivi a pesare in positivo quell’unica abilità particolarmente sviluppata. Di conseguenza:

			Dobbiamo naturalmente adoperarci anche per realizzare in noi il tipo collettivo, nella misura in cui esso esiste. Vi sono sentimenti comuni e idee comuni senza i quali – come qualcuno dice – non si è uomini. La regola che ci prescrive di specializzarci resta limitata dalla regola contraria. In quale proporzione si debba tener conto di queste due necessità antagonistiche, è cosa che dipende dall’esperienza e che non può essere calcolata a priori18.

			Quasi contemporaneamente alle riflessioni di Durkheim, negli Stati Uniti d’inizio Novecento prende piede – come frutto della Seconda Rivoluzione industriale – la cosiddetta organizzazione scientifica del lavoro, formulata da Taylor nel lungo saggio Shop management del 1903, e poi ulteriormente approfondita in The principles of scientific management del 1911. A differenza di Marx e Durkheim, Taylor si sforza di riportare il conflitto sociale a un problema di tipo tecnico e non socio-culturale.

			Se Marx aveva indagato i meccanismi della divisione dei ruoli sia nei singoli posti di lavoro che nell’intera società, arrivando alla conclusione, ne L’ideologia Tedesca, che il conflitto di classe sarebbe finito quando fossero sparite entrambe, Durkheim aveva concentrato le sue analisi sulla divisione del lavoro sociale, ritenendo che la soluzione degli squilibri e delle lotte che agitavano il mondo contemporaneo passasse di necessità per la riduzione dell’anomia sempre più diffusa; al contrario, Taylor pone l’attenzione esclusivamente sulla divisione funzionale nelle fabbriche di nuova generazione, quella che Marx un tempo aveva definito ‘divisione manifatturiera’ e che ora diventa principalmente ‘divisione organizzativa’. Se il principale conflitto sociale del nuovo secolo è fra imprenditori e operai, è all’interno e non all’esterno dell’industria che può essere sanato. La specializzazione che Durkheim vedeva come un processo fisiologico, diventa per Taylor il frutto di decisioni astratte elaborate da tecnici e dirigenti di fabbrica e imposte coercitivamente agli operai. Un progetto artificiale, dunque, sovrapposto alla natura umana dall’esterno e non frutto spontaneo dell’evoluzione di essa. 

			Si potrebbe dire, usando termini durkheimiani, che l’impianto razionalizzatore del taylorismo vada a toccare la patologia disordinata e incoerente del lavoro nelle singole fabbriche, con l’idea che, annullando quella, diventi inutile affrontare le altre a un livello più ampio. Conflitti e fratture sociali si risolvono nel momento in cui si ammette che per il lavoratore sia più importante godere i vantaggi materiali legati a un buono stipendio che non svolgere una funzione gratificante o giungere a una maggiore comprensione del mondo che lo circonda:

			La maggior parte degli uomini è convinta che gli interessi fondamentali dei lavoratori e degli imprenditori siano antitetici. Viceversa, l’organizzazione scientifica del lavoro muove dal presupposto che i veri interessi di entrambe le parti siano identici […] e che, infine, sia possibile dare al lavoratore ciò che maggiormente gli necessita: un salario elevato, e al datore di lavoro ciò a cui egli mira in primo luogo: un basso costo di produzione19.

			Attraverso un sistema di premi di produttività e sanzioni per chi non regge il ritmo, la solidarietà di gruppo fra gli operai viene minata in direzione di un rapporto sempre più individualizzato fra datore di lavoro e lavoratore. Il benessere personale viene considerato lo stimolante più efficace all’azione, insieme alla soddisfazione di far parte di un élite operaia, sia pure totalmente vincolata a compiti manuali. Convergenza d’interessi fra ruoli diversi, dunque, ma una convergenza puramente materiale; quando ci sia intesa su questioni di tipo concreto, la condivisione di caratteri teorici e simbolici passa in secondo piano: «tutta la giornata lavorativa dell’operaio viene completamente assorbita dall’attività manuale, per cui se anche egli possedesse l’istruzione necessaria e la capacità di risalire ai principi generali, egli non avrebbe né il tempo né la possibilità di svilupparne le relative leggi»20. Nel tempo libero che gli viene lasciato, il lavoratore non si dedica alla cultura, ma al consumo; la stessa industria culturale tende a divenire un bene materiale fra i tanti, dedicata all’intrattenimento più che alla formazione. Per certi versi, si può dire che per Taylor la diffusione anche minima di una cultura generale fra i lavoratori manuali sia più dannosa che vantaggiosa per un’efficace divisione del lavoro:

			L’individuo dotato di una mente aperta e intelligente […] risulta, proprio a motivo di queste sue doti, del tutto inadatto a sopportare la triste monotonia di un lavoro di questo genere. Pertanto il tipo d’uomo più indicato per il trasporto della ghisa è un uomo incapace di comprendere il substrato scientifico che c’è alla base di esso […]. Di conseguenza, per riuscire a lavorare con successo, egli ha bisogno di qualcuno più intelligente di lui che gli insegni a lavorare secondo le leggi scientifiche che stanno alla base del suo lavoro21.

			La prospettiva taylorista, che punta a ottenere sviluppo economico (e armonia sociale) attraverso l’esasperazione della divisione fra lavoro intellettuale e manuale (e, da un punto di vista durkheimiano, della conseguente anomia), procede in una direzione diametralmente opposta a quella ipotizzata da Marx, secondo cui l’evoluzione del macchinismo, una volta sottratto al sistema di proprietà capitalistica, avrebbe condotto alla fine delle distinzioni fra ruoli di comando e di pura obbedienza. Qualche anno dopo, nell’URSS turbolenta e creativa degli anni Venti, Alexsandr Gastev – operaio, poeta e leader del movimento taylorista sovietico, poi vittima delle purghe staliniane – formulerà un inedito e per molti versi paradossale tentativo di conciliazione fra questi due modelli22. Già Lenin aveva sostenuto che il problema non fosse tanto nell’organizzazione scientifica del lavoro proposta da Taylor (questione meramente tecnica), quanto nel suo uso capitalistico (questione sociale). Gastev va oltre, affermando che l’uso crescente del macchinismo, nel contesto della razionalizzazione taylorista, farà sì che il lavoro si riduca all’applicazione di una serie di norme e regole elementari, più facili da controllare per dei semplici manovali che non per dei tecnici con specializzazioni più raffinate:

			In presenza della specializzazione contemporanea, saranno possibili paradossi tali per i quali un operaio del terzo tipo [manovale] sarà l’istruttore dei lavoratori del secondo e perfino del primo tipo [qualificati]. […] Il controllo tecnico sarà privilegio – e non è strano – degli stessi operai non qualificati. In futuro il controllo tecnico evolverà a tal punto che non saranno già più i manovali ad esercitarlo, ma degli speciali meccanismi, strumenti, macchine. Per gestire queste macchine non ci sarà bisogno neppure di essere alfabetizzati23.

			Non più dislivelli intellettuali, non più competenze scientifiche e tecniche irraggiungibili, ma solo l’esperienza concreta, l’abitudine, ciò che si acquisisce attraverso la pratica quotidiana del lavoro e non al di fuori di essa. La ‘nuova cultura’ (o fine della cultura) permette alle masse di controllare la produzione e il potere economico, arrivando a condizionare quello politico. In questa prospettiva utopica (e per certi aspetti distopica) emerge un ulteriore elemento, poco analizzato ma rilevante, ossia l’inversione di ruoli fra macchine ed esseri umani: «La macchina, uscendo dal novero delle cose gestite, si sposta fra quelli che gestiscono»24.

			Questa frase appare involontariamente profetica se applicata al contesto odierno, in cui, come segnalato da Levy e Murnane: «[…] I computer sostituiscono gli esseri umani nell’affrontare un numero sempre più ampio di compiti […] E, oltre a sostituire direttamente gli uomini, i computer sono divenuti l’infrastruttura dell’economia globale […]»25.

			Una così ampia e pervasiva diffusione dei computer in ogni contesto fa sì che i due economisti evitino di focalizzarsi sulla divisione tecnica dei ruoli nei vari posti di lavoro, ma mettano nuovamente al centro dell’indagine la divisione del lavoro sociale e le sue conseguenze, in una prospettiva decisamente più simile a quella di Durkheim che a quella di Taylor. Il dilemma del sociologo francese, come abbiamo visto, è ancora attuale in una società profondamente divisa, sebbene in modo diverso da quella di inizio Novecento. La soluzione ipotizzata passa in parte, come per Durkheim, attraverso un profondo ripensamento dei concetti di cultura generale e funzionale, di formazione e di educazione: «Superare questa frattura comporta assai più dell’assicurare che il benestante e il povero abbiano accesso allo stesso hardware e software. Comporta infatti ripensare l’educazione e la formazione professionale […]»26.

			Tuttavia, ora che le macchine sostituiscono in parte il lavoro intellettuale e non solo quello manuale, si registra una profonda differenza rispetto alle precedenti analisi su meccanizzazione e divisione del lavoro sociale, legata alle specifiche caratteristiche degli strumenti di lavoro 4.0. I computer hanno accentuato il bisogno di specializzazione e di conseguenza accresciuto la distanza fra gli individui, o il loro uso ha semplificato le funzioni lavorative (in un’inedita versione della profezia di Gastev)?

			3. Computer e lavoro: una soluzione al dilemma di Durkheim?

			Recentemente un testo di Martin Ford, Rise of the robots (2015)27 ha riportato in auge il dibattito sull’eventualità di un «jobless future», già anticipato da Jeremy Rifkin in The end of work (1995)28, e da Erik Bryjolfsson e Andrew McAfee in The Race Against The Machine (2011) and The Second Machine Age (2014)29. Tutta una serie di opportunità lavorative – di tipo impiegatizio e operaio – che avevano costituito la principale fonte di sopravvivenza dei ceti medi e medio bassi dal dopoguerra agli anni Settanta, possono essere ormai sempre più ridotte se non del tutto scomparse perché facilmente replicabili dai robot e dai computer. Un computer può archiviare documenti, spedirli, raccogliere e smistare ordini commerciali, tradurre testi da una lingua all’altra o trasformare un testo parlato in uno scritto; può coordinare una serie di funzioni e facilitare lo svolgimento di altre. Database sempre più ampi permettono a un numero limitato di operatori di gestire un’immensa mole di informazioni e di trasmetterle a utenti sparsi in continenti diversi. Secondo Ford, presto ci troveremo di fronte software in grado di redigere una cronaca sportiva o di comporre una melodia, cuochi-robot che preparano pasti e sistemi in grado di controllare le cartelle cliniche in modo più accurato di un medico. Così, oltre a quelli di tipo medio-basso, rischiano di diminuire (se non di sparire) anche impieghi ben più qualificati. Per ovviare all’aumento della disoccupazione e al conseguente calo di consumi si ipotizzano soluzioni alternative, come ad esempio un reddito minimo garantito a tutti, che incentivi la produzione gestita dalle macchine. Sul fronte opposto, Steve Dennings critica fortemente questa posizione30 rifacendosi a un articolo del premio Nobel per l’economia Herbert Simon, scritto nel 1960: The Corporation: Will It Be Managed By Machines?31

			Già all’epoca, Simon aveva sollevato la questione del cosiddetto ‘vantaggio comparativo’, per valutare se fosse davvero così automatico che la macchina dovesse sostituire l’uomo:

			Il cambiamento nel profilo occupazione dipende da un ben noto principio economico, ossia la dottrina del vantaggio comparativo […] Che siano gli uomini o le macchine ad essere impiegati in un particolare processo, non dipende semplicemente dalla loro produttività relativa in termini fisici, ma altresì dal loro costo. E il costo dipende dal prezzo32.

			Di conseguenza, non si tratta tanto di comprendere come affrontare un futuro senza lavoro umano, bensì di stabilire quali occupazioni abbiano un margine di profitto più elevato se svolte dagli uomini invece che dalle macchine:

			Se ne conclude che il lavoro umano diventerà più ridotto relativamente alla forza lavoro complessiva in quei tipi di occupazioni e attività nelle quali i dispositivi automatici dimostrano di avere un più ampio vantaggio sugli uomini; l’impiego umano diventerà invece relativamente più ampio in quelle occupazioni e attività nelle quali i congegni automatici dimostrano un minor vantaggio comparativo33.

			In realtà, lo stesso Ford ammette che alcuni lavori siano più semplici da sostituire rispetto ad altri, qualificati o meno; le funzioni più routinarie del radiologo sarebbero più riproducibili da una macchina che non quelle di uno psichiatra, basate su una maggiore attività relazionale. Levy e Murnane avevano riflettuto esattamente su questo punto, allargando la questione all’intero sistema della divisione del lavoro sociale nella società contemporanea.

			Le questioni principali da cui prende il via The new division of labor sono due, e risalgono entrambe al testo di Simon del 1960:

			a) 	in quale genere di compiti gli esseri umani riescono meglio dei computer?

			b) 	in quale genere di compiti i computer riescono meglio degli esseri umani?

			L’ipotesi dei due economisti è che, esattamente come le macchine sostituiscono gli uomini in alcune funzioni fisiche e non in altre, i computer subentrano al lavoro umano nel processare un certo tipo di informazioni, lasciando agli esseri umani il controllo di altre funzioni.

			Se i database risultano decisamente più efficaci degli esseri umani a livello di memoria quantitativa, questi ultimi continuano però a mantenere, almeno in potenza, una superiorità di tipo qualitativo nel compiere associazioni mentali e processi interpretativi che vadano oltre i percorsi standard all’interno dei quali i software sono costretti. Il mondo dei computer è un mondo rigidamente regolato da norme e codici strutturati; ogni volta in cui il problema di un utente non sarà formulabile nei termini di una query contenuta nel database, il processo si interromperà finché un essere umano non interverrà a interpretare l’informazione inserendola nello spazio previsto, o creandone uno apposito. Prendendo ad esempio la responsabile di un customer service in una multinazionale dell’industria telefonica, Levy e Murnane scrivono:

			Le risposte a molte di queste richieste […] esistono da qualche parte in un database continuamente aggiornato al quale Mary accede dal suo computer. Per trovare la risposta, Mary deve tradurre la domanda del cliente in una query strutturata, così che il software del database possa riconoscerla. Deve saper valutare se l’informazione offerta dal database risponda realmente alla richiesta del cliente. […] In caso contrario, deve riformulare la query al database. Per metterla in altri termini, si può dire che per certi versi Mary abbia un lavoro perché le domande e le risposte sono troppo complesse per essere programmate in messaggi del tipo «se stai avendo un problema con una fattura scaduta, premi il tasto 8»34.

			Che genere di conoscenza è necessaria agli uomini per diventare necessari in un mondo dominato dai computer? Verrebbe spontaneo pensare che si tratti di una conoscenza più che mai tecnica, specialistica e dunque funzionale allo specifico ruolo da svolgere: una conoscenza iper-frammentata, che aumenta la produttività ma sulla quale incombe l’aggravarsi della patologia anomica e del conflitto sociale. In realtà, anche l’osservatore più superficiale si rende velocemente conto dell’esistenza di un elemento di cultura generale che deve essere comune a tutti, ossia un’alfabetizzazione informatica di base legata ai meccanismi da utilizzare (che siano hardware, software, database, programmi di scrittura e di elaborazione dati ecc). Si tratta di una conditio sine qua non per poter svolgere un lavoro minimamente qualificato, e più si padroneggiano determinati processi, più si può sperare di veder riconosciuto il proprio valore. Condizione necessaria, dunque, ma non sufficiente.

			Nel 2006, quando viene pubblicato The new division of labor, gli autori sottolineano come in USA il digital divide – che negli anni precedenti aveva separato chi sapeva usare i computer da chi non ne era in grado – vada diminuendo, soprattutto nelle ultime generazioni. Oggi, anche in Italia un numero di persone in continua crescita è in grado di usare un computer, un tablet e uno smartphone, di svolgere ricerche in rete, scrivere e-mail, partecipare a gruppi online, sostenere conversazioni su Skype, usare Word, Excel e altri programmi di calcolo. Tuttavia, questo miglioramento non garantisce di per sé la possibilità di svolgere lavori complementari a quelli per cui vengono usati computer35.

			Già nel 1999, il National Research Council aveva pubblicato un report dal titolo Being Fluent with Information Technology (1999), in cui si indicavano un numero minimo di abilità tecniche basilari, fra cui l’essere in grado di impostare programmi su un personal computer, saper usare una certa quantità di applicazioni, ecc. A queste si univa la richiesta di una serie di capacità intellettuali ritenute altrettanto essenziali: «[…] Queste capacità intellettuali includono il saper sostenere ragionamenti, confrontarsi con la complessità, testare una soluzione, collaborare e comunicare con gli altri»36. Riprendendo l’esempio della responsabile del customer care, Levy e Murnane fanno notare come anche in quel caso le capacità tecniche richieste – processare la richiesta del cliente per inserirla nel database, tradurre la risposta in termini comprensibili a chi ha posto la domanda, dare consigli personalizzati su prodotti e relativi costi37 – avessero senso solo in quanto coadiuvate da specifiche capacità cognitive, implicanti i tre elementi fondamentali alla base di qualsiasi ‘cultura generale’ (per usare il termine durkheimiano nel suo significato più profondo), ossia saper leggere, scrivere e avere conoscenze matematiche.

			Saper leggere non significa esercitare il mero atto meccanico della lettura, bensì interpretare i significati del testo in modo da saperli riformulare in modi diversi a seconda del bisogno; analogamente, saper scrivere non implica solo la conoscenza grammaticale, ma la capacità di esprimere concetti in modo chiaro e conciso, per superare i limiti strutturali della comunicazione via e-mail o sms; per ciò che riguarda le abilità matematiche «Nella maggior parte dei casi, uno strumento computerizzato può operare il calcolo effettivo, ma chi usa il sistema senza comprendere la matematica si espone al rischio di fraintendimenti potenzialmente gravi»38. Una scuola che voglia rendere i propri studenti competitivi sul mercato del lavoro 4.0 deve dunque evitare di considerare come fine a se stessa l’acquisizione di queste capacità, «ma piuttosto come ciò che permette di diventare abili nell’expert thinking e nella complex communication»39.

			Cosa sono, in termini concreti, l’expert thinking e la complex communication? Il primo concetto viene sintetizzato in questo modo:

			Abbiamo descritto le componenti dell’expert thinking: un’adeguata combinazione di modelli basati su conoscenze dettagliate; e la metacognizione, ossia l’insieme delle abilità utilizzate da un esperto che sia in dubbio per arrivare a decidere quando è il caso di rinunciare a una strategia e cosa tentare al suo posto40.

			In altri termini, chi possiede il cosiddetto expert thinking è in grado, più che di immagazzinare informazioni, di basarsi sulle informazioni acquisite per dedurne altre di cui non è in possesso, attraverso la costruzione di percorsi mentali innovativi; di intuire l’efficacia o meno di una strategia, assumendosi la responsabilità di decidere quando è il caso di rinunciare a un progetto che non funziona o di riprovarci con modalità diverse; di fare, insomma, la differenza rispetto a una macchina che può seguire solo percorsi già battuti e standardizzati. La complex communication, scritta e/o orale, è invece una forma di comunicazione plastica, flessibile, in grado di adattarsi a contesti e a interlocutori differenti, di suscitare fiducia in chi ascolta, di gestire rapporti di gruppo evitando conflitti e rotture; una comunicazione che stabilisce contatti verbali ed emotivi, in cui possono diventare importanti degli elementi come capacità di ascolto, pazienza, buonumore, e perfino l’uso di un determinato accento piuttosto che di un altro.

			Levy e Murnane ne concludono che 

			[…] i computer si fanno carico dei lavori rigidamente strutturati, così che le persone esperte possano concentrarsi sulle funzioni non routinarie. Possiamo essere abbastanza sicuri che questa combinazione conduca a migliorare la performance (qualità più alta o costi più bassi) di quanto non accadrebbe se ci si affidasse esclusivamente ai computer per portare a termine il lavoro41.

			Tale suddivisione di compiti fra uomini e computer costringe a ripensare in modo radicale l’organizzazione generale del lavoro, soprattutto per ciò che riguarda l’eccessiva specializzazione dei singoli individui. L’ipotesi di Taylor – per cui la produttività aumenta se i compiti vengono rigidamente divisi fra ruoli ben distinti – viene abbandonata; i problemi nascono semmai dal fatto che chi usa i computer sia indotto a svolgere una mansione troppo limitata, senza capire come essa si colleghi con le altre. Prendendo ad esempio l’organizzazione interna di una famosa banca, i due economisti notano come lo svolgimento delle varie pratiche suddiviso fra persone diverse dia luogo a rallentamenti inutili e a un abbassamento della qualità del servizio:

			Ciascuna di queste pratiche dovrebbe essere processata da un diverso impiegato. Ciascun impiegato avrebbe così solo una visione parziale del problema. […] Se il cliente andasse in uno specifico settore della banca per risolvere la situazione, non ci sarebbe nessuno, fra gli addetti a processare la pratica, in grado di accedere facilmente a tutte le informazioni rilevanti. […] Una definizione ristretta e circoscritta del lavoro non concede agli impiegati alcuna opportunità di apprendere come la propria funzione sia collegata con quella dei colleghi42.

			Alla fine saranno i dipendenti della banca, riuniti in gruppi di lavoro, a chiedere di modificare il sistema, facendo sì che la divisione fra loro sia basata sulla gestione di differenti gruppi di clienti e non di pratiche diversificate. Questo superamento dell’iper-specializzazione dei ruoli tipico della modernità è favorito dall’uso delle macchine; infatti «I computer rendono l’investimento in formazione meno rischioso poiché la tecnologia ha eliminato il tempo trascorso nei controlli cartacei dando agli impiegati più tempo per risolvere la pratica»43. 

			La speranza che una tecnologia sempre più ‘intelligente’ aiuti a prendere decisioni migliori, facilitando l’interrogazione di dati eterogenei, strutturati e non, viene oggi espressa attraverso varie formule (e-business intelligence, big data, data mining, knowledge management, competitive intelligence…). Ciò vale per tutte quelle operazioni routinarie che, registrate in forma cartacea, restavano poi ‘congelate’ perché indagarle costava un significativo dispendio di energia e tempo; registrandole in forma elettronica e interrogandole tramite computer è possibile ottenere informazioni in tempo reale, con evidenti vantaggi per chi è chiamato a decidere. Le tecnologie di ultima generazione hanno anche una valenza euristica e possono permettere ai decisori umani di scoprire informazioni che l’azienda stessa ignorava riguardo la propria attività. In un contesto del genere la tecnologia diventerebbe la migliore alleata di professionalità di nuovo tipo, senza entrare in conflitto con l’elemento umano ma anzi valorizzandone l’efficacia, secondo il principio per cui «l’intelligenza esibita dal computer altro non è che l’intelligenza del programmatore trasposta nel computer»44. 

			Dietro queste prospettive luminose c’è tuttavia da tener conto anche di un rovescio della medaglia. Sempre più spesso oggi le aziende preferiscono, alla professionalità ‘umana’, l’uso di un’intelligenza meccanica. Ciò accade quasi fisiologicamente ogni volta che una decisione dipende da una mole di fattori così estesa da sfuggire alle capacità di controllo umane, inefficaci nel gestirla se non in modo approssimativo. In queste condizioni, il programma computerizzato offre maggiori garanzie di quanto non possa fare un professionista. Questo percorso fisiologico è progressivo e asintomatico: va dal software che controlla al nostro posto se abbiamo inserito i dati obbligatori in un modulo, a quello che mette in ordine per noi una serie di documenti (magari CV) in base a determinate parole-chiave. Non ci accorgiamo del peso della procedura automatizzata nella nostra vita di ogni giorno fino a che l’incidente non dimostra che gli uomini che dovevano controllare i suggerimenti delle macchine e prendere le decisioni su questa base in realtà si son lasciati guidare dalla macchina, senza accorgersi che essa stava sbagliando. Ci si può chiedere, oggi, quanta parte delle valutazioni compiute sul mercato azionario o dei derivati, siano compiute da uomini, quanta da macchine. Quando inviamo un CV per un’assunzione, la ditta che lo riceve, e ne riceve migliaia, li fa selezionare ad un professionista o ad una macchina, un algoritmo computerizzato?

			In definitiva, il discrimine fra impiego della macchina e impiego dell’uomo è determinato da quanto gli esseri umani siano più o meno passivi nell’uso delle nuove tecnologie, quanto riescano a prendere decisioni in autonomia e quanto abbiano invece bisogno dell’ausilio della macchina. In quest’ultimo caso, la macchina ‘intelligente’ ha un deciso vantaggio sul professionista impreparato e può arrivare a sostituirlo, così come i re merovingi furono sostituiti nella gestione del potere (e poi sul trono) dai loro maestri di palazzo, prima solo ministri, poi ‘eminenze grigie’, alla fine padroni; nessun ministro, nessuna burocrazia (anch’essa potentissimo strumento di controllo) poté invece prendere il controllo del re e governare al posto suo, quando i re avevano effettive capacità di governo, cioè d’indirizzo e di controllo.

			Paradossalmente sembra dunque che la nuova divisione del lavoro, pur essendo più articolata e complessa delle sue forme precedenti, veda ridursi i problemi legati alla specializzazione delle competenze, sui quali si era tanto dibattuto già a partire dalla Prima Rivoluzione industriale. La cultura funzionale smette infatti di essere suddivisa in ruoli tendenzialmente incomunicanti fra loro, dato che il peso maggiore dell’immagazzinamento di dati iper-specifici viene sostenuto dalle macchine 4.0. Di contro, l’elemento umano rischia di avere ancora una sua utilità solo se riesce a distinguersi dalla macchina attraverso la capacità di affrontare e risolvere situazioni impreviste ed emotivamente complesse; la cultura generale non è dunque più un modo di compensare i dislivelli prodotti dalla frammentazione di una cultura puramente funzionale, ma diventa indispensabile all’efficacia di quest’ultima.

			All’interno del contesto del lavoro informatizzato si indebolisce dunque il peso delle teorie di Taylor, che tanta influenza avevano esercitato all’epoca della Seconda Rivoluzione industriale; anche le profezie del suo seguace sovietico Gastev non sembrano aver avuto più fortuna, dato che la cultura richiesta nel mondo delle macchine è di livello più elevato e complesso che non in passato, e richiede studi approfonditi per non essere espulsi dal mercato del lavoro.

			Si può dunque affermare che l’epoca dei computer abbia fornito gli strumenti per risolvere il dilemma dell’uomo durkheimiano, scisso fra il bisogno di essere ‘compiuto e completo’ e l’obbligo di sviluppare una parte sola delle proprie capacità a detrimento delle altre? E davvero possiamo dire che – ammettendo sia corretta l’ipotesi di Levy e Murnane – nell’universo del lavoro 4.0 la patologia anomica (sia pure attualmente ben lontana dall’essere risolta) vada in direzione di un progressivo superamento?

			4. Osservazioni conclusive

			Ne La division du travail social, Durkheim aveva immaginato le società ad avanzata divisione del lavoro come entità biologiche in continua crescita, che giorno dopo giorno si sviluppavano differenziando i propri organi. Questa raffigurazione è strettamente collegata a quella di una stratificazione sociale che procede dal basso (ampio) verso l’alto (che si restringe gradualmente), dai lavori più umili a quelli più qualificati, passando per una serie di funzioni intermedie che creano una sorta di ponte fra i livelli più bassi e quelli più alti della piramide sociale. Assai diversa è, sotto molti aspetti, l’immagine della società contemporanea che ci viene restituita da The New Division of Labor: l’inizio del XXI secolo ha comportato un rapido incremento dei lavori meno qualificati (servizi di pulizie, di sicurezza ecc.) e di quelli iper-qualificati (manager, ingegneri, medici ecc.), mentre si è drasticamente assottigliato il numero delle occupazioni intermedie (impiegati e operai)45. Alla piramide sembra dunque essersi sostituita l’immagine di una sorta di clessidra; in questo processo di trasformazione, un fattore essenziale è giocato dalla presenza sempre più pervasiva dei computer e dei robot nel mondo del lavoro46.

			Scopo delle riforme educative prossime venture dovrebbe dunque essere quello di mettere più persone possibile in grado di inserirsi nella parte alta della clessidra; raggiungere quest’obiettivo, come abbiamo visto, richiede di fornire ai singoli una preparazione che non sia solo tecnica, specialistica, funzionale, ma che dia loro – a prescindere dal fatto che siano ingegneri, medici, tecnici, professori, manager – una base culturale generale, sintetizzabile nello sviluppo delle abilità di leggere, scrivere e calcolare, non fini a se stesse ma destinate a formare persone capaci di expert thinking e di complex communication47.

			Quando si passa dalla teoria alla pratica, ci si rende però conto che realizzare una simile ipotesi comporta una serie di problemi e apre questioni di difficile soluzione. La maggior parte delle scuole americane – ma senza troppa fatica si può riscontrare lo stesso problema anche in Italia – funziona secondo programmi e standard di tipo ancora prevalentemente nozionistico; Levy e Murnane riconoscono che «solo pochi stati hanno sviluppato test che misurano la capacità dell’allievo di utilizzare la lettura, la scrittura e la matematica per sviluppare competenze e comunicare in modo efficace»48.

			Al di là di queste difficoltà contingenti, resta di sottofondo una questione più profonda e inquietante. Ammettiamo che le istituzioni scolastiche siano in grado di adeguarsi alle nuove richieste del mercato del lavoro: nella parte alta della clessidra avremo allora un ampio numero di professionisti dotati di cultura funzionale e di cultura generale – entrambe di livello elevato – fra i quali la patologia anomica di cui parlava Durkheim sarà debole se non assente; essi saranno in grado di comunicare fra loro, di scambiarsi opinioni maturandole attraverso il dibattito e l’abilità dialettica, di condividere valori comuni. Al contrario, nella parte inferiore della clessidra aumenterà il numero di individui impegnati in occupazioni per svolgere le quali non ci sarà più neppure bisogno di una minima cultura funzionale, tantomeno di una generale; anch’essi dialogheranno reciprocamente, ma avranno sempre più difficoltà a riconoscere di avere qualcosa in comune con gli altri.

			In un’ipotetica società futura dove da un lato troviamo chi si occupa di servizi base (pulizie, sicurezza, call-center et similia), e dall’altro chi gode di posizioni importanti da un punto di vista tecnico e di status sociale, viene meno la soluzione taylorista – alti stipendi che sostituiscano la gratificazione lavorativa – dato che nessuno offrirà stipendi elevati per lavori completamente de-qualificati, ove la domanda di lavoro superi in larga misura l’offerta (tenuto conto della concorrenza di manodopera effetto dei processi di globalizzazione, questa visione diventa ancor più reale). In un contesto del genere rischiano però di venir meno anche le contromisure messe in atto dai lavoratori delle fabbriche razionalizzate, ossia la rivendicazione di una maggiore autonomia professionale grazie alla crisi del fordismo. Se ai due estremi della frattura sociale non ci sono più capitalisti e lavoratori, ma il manager e chi gli pulisce l’ufficio (che in genere non è suo diretto dipendente ma lavora per un ente terzo, cooperativa di servizi ecc.) come potrà stabilirsi fra loro un dialogo reciproco, sia pure conflittuale?

			Una prospettiva di questo tipo fa sì che le molteplici categorie della società novecentesca finiscano per essere assorbite all’interno di due macrocosmi internamente coesi, ma debolmente connessi fra loro; via via che si riducono le fasce intermedie, l’anomia – intesa come assenza di norme e regole condivise – tende a diminuire fra i working poor da un lato e fra i professionisti dall’altro, ma aumenta nel passaggio dagli uni agli altri. Il potenziale di conflitto sociale che ne deriva non è legato solo allo squilibrio in aumento fra i redditi dei primi – instabili, precari e spesso al limite della sopravvivenza – e quelli sempre più consistenti degli altri, ma arriva a mettere in questione le radici stesse dei regimi democratici.

			Nell’era dei social media, gli individui – a prescindere dal loro livello di istruzione – leggono e scrivono molto più che in passato; passano da un post all’altro lasciando commenti di approvazione o di indignazione, condividono informazioni che ritengono interessanti, mettono in circolazione articoli e status. Tuttavia, come abbiamo visto, la capacità di leggere e scrivere va al di là del mero atto meccanico che queste operazioni comportano, ed è sempre più visibile il divario fra coloro che dibattono su Facebook e Twitter con abilità dialettica e competenze tecniche, e coloro che si limitano a far circolare in modo virale e incontrollato fake news dal debole impianto logico ma dal forte impatto emozionale. Ai due estremi di questi atteggiamenti troviamo rischi opposti e complementari per il mantenimento di una democrazia solida; gli ‘esperti’ potrebbero tendere verso una tecnocrazia che, mutatis mutandis, ricorda i modelli ipotizzati da Saint-Simon e Comte; gli altri potrebbero lasciarsi attrarre da derive populiste e demagogiche.

			La futura sfida culturale sarà dunque stimolare capacità dialettiche e critiche prima che gli studenti inizino a indirizzarsi verso questo o quel polo della divisione del lavoro sociale, formando individui capaci di vivere «in una democrazia in cui i computer sollevano questioni di privacy, monitoraggio sul posto di lavoro e durata del giorno lavorativo»49.
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			24	Ibidem.

			25	Levy, Murnane, The New Division of Labor. How Computers Are Creating the Next Job Market, cit., p. 2.

			26	Ibidem.

			27	M. Ford, ll futuro senza lavoro. Accelerazione tecnologica e macchine intelligenti Come prepararsi alla rivoluzione economica in arrivo (ed. orig. Rise of the Robots: Technology and the Threat of a Jobless Future, 2015), il Saggiatore, Milano 2017.

			28	J. Rifkin, La fine del lavoro (ed. orig. The end of work, 1995), Mondadori, Milano 2002.

			29	E. Bryjolfsson, A. McAfee, The Race Against The Machine, Digital Frontier Press 2011; The Second Machine Age, W.W. Norton & Company, New York 2014.

			30	S. Dennings, The ‘Jobless Future’ Is A Myth, <https://www.forbes.com> (10/2017).

			31	H. Simon, The Corporation: Will It Be Managed By Machines?, in M.L. Anshen, G.L. Bach (eds.), Management and the Corporations, McGraw Hill, New York 1985, pp. 17-55. La traduzione italiana è mia.

			32	Ibidem.

			33	Ibidem.

			34	Levy, Murnane, The New Division of Labor. How Computers Are Creating the Next Job Market, cit., p. 100.

			35	Ivi, p. 106.

			36	Ivi, p. 107.

			37	Ivi, p. 106.

			38	Ivi, p. 104.

			39	Ibidem.

			40	Ivi, p. 75.

			41	Ivi, p. 94.

			42	Ivi, p. 73.

			43	Ivi, p. 74.

			44	Cfr. D. Bennato, Le metafore del computer: la costruzione sociale dell’informatica, Meltemi, Milano 2002, p. 85.

			45	Ivi, p. 4.

			46	Ibidem.

			47	Ibidem.

			48	Ivi, p. 105.

			49	Ivi, p. 9.

		




		OP03555_int_stampa_copia-43
		

		

	
	
		
			Il lavoro 4.0 nel modello di fabbrica intelligente. 
Il caso Cosberg: la conoscenza e i saperi diventano condivisione globale

			Simone Casiraghi

			In Italia il tema dell’Industria 4.0 è decisamente ancora agli albori. Ma il processo per tutti è inevitabile. Obbligatorio. Aziende di frontiera, medio e grandi, l’hanno già approcciato, qualcuna avviato. Molte lo stanno facendo adottando un percorso incrementale, timorose di dover innovare anche il proprio modello di business troppo in fretta, senza prima aver capito esattamente a cosa vanno incontro. La leva degli incentivi fiscali (iper ammortamento e super ammortamento) non è il motivo per cui si è deciso di fare un investimento verso la digital transformation. Non si tratta di indirizzare un fenomeno che si consoliderà nei prossimi anni. Ma di cogliere un cambiamento che è già in atto e che sta alterando lo scenario competitivo delle imprese. Il percorso è obbligato se si vuole restare competitivi sul mercato.

			Spesso la differenza di questi confini la fa il livello di adozione di almeno una delle undici tecnologie abilitanti, finora in prevalenza appannaggio delle grandi aziende: da chi applica la lean production a quelle che hanno adottato il sistema Wcm (World Class Manufacturing), fino ai primi esperimenti di Industria 4.0. Per pochissimi di questi quel percorso di innovazione di tipo incrementale, fatto giorno dopo giorno, può anche non essere certo una novità.

			Ne ho una conferma. Gianluigi Viscardi è un imprenditore di 65 anni, con i fratelli Ermanno e Antonio, è alla guida della Cosberg, azienda meccanica che ha saputo mescolare e assemblare nelle sue invenzioni meccanica, elettronica, informatica, chimica e fisica. Tutto è iniziato in un capannone, trent’anni fa, nel 1983 dalla geniale intuizione di Gianluigi Viscardi di voler costruire macchine per l’automazione. Oggi l’azienda è un’eccellenza internazionale, meta per visite scolastiche, delegazioni straniere e anche solo di appassionati di meccatronica. In costante crescita da allora, il Gruppo Cosberg oggi dà lavoro a un centinaio di persone, con un fatturato annuo medio di 15 milioni di euro: l’8% viene costantemente investito nella ricerca, il che significa nuovi brevetti ogni anno.

			Ogni volta che Viscardi arriva in azienda, e prima di salire le scale verso il suo ufficio, verifica se effettivamente la sua impresa ‘è online’. Se si può controllare, gestire e raggiungere da qualsiasi parte del mondo. Qualunque sia il posto nel globo, ognuno dei dipendenti deve sapere a quali progetti si sta lavorando in quella giornata in azienda, come poter interagire con i tecnici, con i progettisti e con ogni singolo operaio. «È il concetto di conoscenza globale, di sapere condiviso calati nella realtà della nuova fabbrica. Il valore d’impresa non è solo o tanto espressione della tecnologia di un’impresa, ma anche della sua capacità di generare e disegnare un’architettura sempre nuova di organizzazione, di creare innovazione formativa continua destinata ai propri dipendenti».

			È il concetto chiave della (sua) filosofia di neofabbrica intelligente. E in questo viaggio sarà sempre al centro delle sue riflessioni.

			L’Industria 4.0 impone una sempre maggiore connettività dentro le fabbriche: fra uomini e tecnologie, fra uomini e macchine, fra macchine e macchine. La digitalizzazione del processo di produzione e organizzativo sono la prima pesante novità che sta stravolgendo il paradigma del lavoro, oggi nemmeno più post-fordista né post-taylorista, siamo ben oltre. Non esiste ancora un modello di lavoro 4.0 identificabile come paradigma prevalente in quanto legato alle tecnologie abilitanti. Ed è estremamente riduttivo parlare di robot che sostituiranno uomini, dagli operai ai manager. Il panorama oggi presenta ancora una varietà di concetti di Industria 4.0, ciascuno in funzione del livello di evoluzione tecnologica della singola azienda e dello stesso aggiornamento del management.

			L’asse portante è la condivisione e lo scambio continuo di dati e di informazioni, il passaggio di conoscenza e di sapere lungo ogni storico livello funzionale dell’azienda. L’effetto è la riduzione, fino a (quasi) annullarlo, del sistema di potere basato finora gerarchicamente sulle nette e rigide separazioni fra competenze e abilità cognitive, tecniche e tecnologiche, fra operai, ingegneri, tecnici, colletti bianchi, dirigenti, manager e – nelle piccole e medie imprese – anche con gli stessi imprenditori titolari dell’azienda. Viscardi spiega che questo modello oggi non ha più un senso, è basato su un sistema di relazioni ‘vecchio’ che crea un rischio importante, genera non solo ‘problemi sociali di disuguaglianza’, di tenuta della coesione sociale su un territorio, ma diventa elemento che oggi, in questo nuovo paradigma di lavoro, minaccia la stessa efficienza aziendale.

			Sarà forse brutale, ma questa immagine resta impressa come simbolo, rappresentazione visiva e sintesi efficace del modello organizzativo di azienda e di un nuovo sistema di dinamiche aziendali, di rapporti interni, di relazioni di prossimità nel lavoro 4.0 proprio come le hanno molto bene descritte Maurizio Sacconi ed Emmanuele Massagli nel loro lavoro di ricerca: la partecipazione dei lavoratori ai destini dell’impresa – sottolineano – si fa cultura comune e si sostanzia innanzitutto nel fondamentale diritto a conoscere e ad apprendere nella concreta situazione di lavoro.

			Viscardi ha impostato così la sua fabbrica intelligente. Il viaggio che facciamo rivela una organizzazione nuova, innovazione tecnologica e organizzativa si intrecciano in ogni passaggio, letteralmente in ogni stanza che si attraversa: aprendo e chiudendo fisicamente la porta di ogni ufficio. E questo fa subito pensare: perché barriere fisiche in un modello in cui il termine open è diventato un driver portante e strutturale?

			Si coglie subito il senso di questa impostazione: alle tecnologie digitali è stato chiesto di azzerare ogni attrito, inefficienza, attività che non generi valore. Perché è da questo modello organizzativo che parte la sfida della Cosberg, sede a Terno d’Isola, un paesino della Bassa Bergamasca, a meno di 10 chilometri da Bergamo. La sua azienda inventa, progetta e costruisce macchine che assemblano componenti e guardano al futuro, macchine che a loro volta potranno costruire altre macchine, sistemi e robot con altissimi standard in termini di qualità, performance, sicurezza e servizio al cliente. La Cosberg come smart factory, azienda modello referente di un territorio, prima di tutto quello bergamasco (dove hanno sede imprese di eccellenza internazionale sotto il profilo tecnologico e innovativo come la Brembo, la Radici, la Albini o la Indeva del neoeletto presidente di Confindustria Bergamo, Stefano Scaglia e dove Viscardi in più occasioni ha insegnato a ribaltare processi produttivi che proprio qui a Bergamo, seconda manifattura d’Europa per valore aggiunto di oltre 10 miliardi di euro, hanno sempre avuto l’ombelico del mondo).

			Ma è diretto anche all’Italia che – spiega Viscardi – ancora sta faticando a trovare la sua «visione di sistema paese e l’obiettivo verso cui sta andando». C’è da crederci, lui che da tutti è considerato come «un pioniere che anticipava le carovane». Lui che negli ultimi anni ha lavorato con il ministro Carlo Calenda per mettere a punto, dettagliare e in parte correggere le modalità di attuazione della via italiana del Piano Industria 4.0.

			Viscardi è anche presidente del Cluster nazionale Fabbrica Intelligente. E non nasconde che è solo nel Piano nazionale della Ricerca (maggio 2016), che c’è scritta la vera roadmap dell’innovazione digitale, che cosa c’è da fare per il manifatturiero, per la ricerca, quale logica seguire per gli investimenti, come costruire i laboratori innovativi.

			Perché dobbiamo farlo? È lui che fa la prima domanda. Ci sediamo, e poi spiega.

			Perché dobbiamo farlo? Se vogliamo guardare al futuro non basta utilizzare la parola ‘cambiamento’, o ‘trasformazione digitale’ o, ancora, abusare dello slogan Industria 4.0. Dobbiamo sapere la ragione di questo cambiamento, perché lo affrontiamo, e in che direzione abbiamo scelto di andare nel costruire questo progetto di futuro industriale. Il significato di un’impresa è la filosofia e il senso che stanno sotto quell’impresa. Rilancio anch’io il concetto secondo cui bisogna avere prima che un’industria, una testa 4.0. La prima sfida è quella del passaggio dalla sperimentazione alla piena comprensione di cosa significa Industria 4.0. Sono d’accordo con chi dice che non si tratta di un tema tecnologico in sé. Ma piuttosto di interiorizzazione delle tecnologie abilitanti proposte dal mercato per capire cosa realmente serve alla singola impresa, come calare la digitalizzazione nella propria realtà, nel prodotto, nella catena del valore. La Commissione Europea ha appena ribadito il nostro ritardo: l’Italia fa parte del gruppo di Paesi con le più basse prestazioni di progresso digitale. A noi mancano ancora due elementi fondamentali: un approccio sistemico e una governance. Il cambiamento più difficile oggi è la rivoluzione culturale. Ma in quanti oggi sanno adottare un approccio del genere?

			La fase attuativa del piano Industria 4.0 – sottolinea – non può fermarsi agli investimenti in tecnologia, pur incentivati, da parte delle imprese. È corretto e doveroso che lo Stato abbia fatto un piano nazionale. Ma crede sia necessario prima definire una vera strategia 4.0, non può esserci uno sviluppo senza che prima si sia fatta ricerca vera e finalizzata, un piano più dettagliato di trasformazione digitale italiano. Non può accadere il contrario. Industria 4.0 non significa solo hardware e macchinari, bisogna anche aver sviluppato algoritmi, capacità di analisi dei dati da trasformare in decisioni. E questo sia dalle singole aziende, partendo dalle loro specifiche caratteristiche industriali per decidere come muoversi, per trasformare in opportunità le varie possibilità previste dal piano. Sia dalle parti sociali e dalle istituzioni.

			Ma la rivoluzione è già in corso, osservo. «Smettiamola però di chiamarla rivoluzione. È un percorso innovativo che in Germania è in atto da tempo e ora è in pieno corso in tutta Europa. Nella mia azienda da almeno dieci anni. Oggi suona tanto di slogan che spesso crea anche grossi problemi. No, la chiamerei piuttosto una “evoluzione”». Viscardi sembra così restituire dignità a un’operazione che istituzionalmente è sempre stata parte del lavoro del sindacato, della politica. 

			Entriamo nella sua fabbrica. Al primo piano, attraversiamo l’ufficio tecnico, l’area della progettazione dove tecnici e specialisti nel progettare credevo fossero le persone più coinvolte e protagonisti dei processi innovativi. Non è vero. Mi indica un ragazzo alle prese con il computer mentre sullo schermo scorrono immagini, disegni tecnici, rendering che fa roteare in funzione dell’angolazione che deve prendere il modello. «Quel giovane era un magazziniere, sveglissimo. Ho voluto metterlo alla prova. Conosceva i nostri prodotti, i software con cui lavoriamo, la nostra filosofia aziendale. Ora si occupa di progettare i prototipi che poi costruiremo in officina». Questo episodio è il punto di partenza, altro emblema di quella che qua dentro chiamano la ‘rivoluzione Cosberghiana’. Accanto al ragazzo ex magazziniere, siedono anche altri tre operai. Tutti e tre lavorano nella progettazione. 

			Certo, prima si sono fatti la loro esperienza sulla linea di produzione e ora, anche grazie a quella visione maturata, lavorano alla progettazione. Ma non perché sono ingegneri. In funzione delle loro capacità, della loro voglia di mettersi in gioco. E se posso azzardare, credo che in prospettiva si imporrà in modo molto più convincente un approccio meritocratico al lavoro. Il problema di un’azienda è saper misurare e difendere il valore che crea. E il valore non si misura dal peso dei macchinari, degli immobili, dal suo bilancio economico. Ma dal livello di conoscenza e di saperi che si è in grado di condividere dentro la fabbrica e con gli uomini dell’impresa a ogni livello.

			Ma che cosa significa ‘condividere’ conoscenza? Apriamo una porta, usciamo, la richiudiamo. Ne apriamo una seconda per passare all’area commerciale. Stesso rito. Apriamo e chiudiamo un’altra porta per arrivare dentro alla fabbrica, vediamo le linee della produzione.

			Ecco, questo passare da una stanza all’altra, da un reparto all’altro attraverso una porta ha un significato. È la storia. Oggi siamo al superamento del concetto di fabbrica come organizzazione del lavoro costruita sulle ‘caste’, sulla gerarchia, dove nel tempo ogni livello funzionale e di competenza gerarchica si sentiva ‘disprezzato’ da chi gli stava sopra nella scala organizzativa. Ha generato solo stalli e incomprensioni. L’ho chiamata la dinamica dell’umiliazione. Ecco dov’è la vera svolta: aver chiuso a chiave quelle porte. Nel lavoro digitalizzato, dove la persona resta al centro, la posta in gioco è saper riconoscere alle persone l’importanza di questa nuova esperienza, il significato dell’innovazione digitale in tutte le funzioni aziendali. Il passaggio decisivo in questa prospettiva di fabbrica intelligente è la registrazione costante della conoscenza. Fabbriche intelligenti con uomini e robot capaci di interagire fra loro in cloud saranno capaci di ridurre i costi, gli sprechi, di aumentare la sostenibilità. Se la produzione fisica sarà sempre più delegata alle macchine, la produzione di senso sarà sempre più importante e riservata all’uomo.

			Ciò che più semplicemente succede nel modello Cosberg, è questo: ogni informazione che viene creata, inventata, progettata o semplicemente espressa come osservazione, rilievo, suggerimento o consiglio viene registrato in uno spazio virtuale condiviso, il cloud aziendale. Là dentro si trova e si deve trovare tutto quanto riguarda il lavoro, progetti in corso e brevetti, prototipi e programmazione. Alla fine è come se si creasse un vero e proprio manuale che viene arricchito da tutti, di tutto ciò che si fa in azienda. Un flusso continuo di dati. Solo là dentro è possibile trovare risposte immediate ad ogni domanda. A cui tutti hanno accesso. È questo il patrimonio di conoscenza condivisa.

			Viscardi mi indica un’altra porta. Attorno a un grande tavolo spiega meglio questo passaggio che coinvolge direttamente il lavoro, l’organizzazione, le competenze di tutti i dipendenti.

			Partiamo dai nostri tre reparti: ufficio tecnico, reparto elettrico, officina, l’ambiente della produzione. Il reparto tecnico, finora, è sempre stato considerato il luogo custode del sapere tecnico aziendale, le competenze di più alto livello nella gerarchia funzionale dell’azienda. Ogni problema, ogni richiesta, ogni spiegazione doveva passare da questo ufficio. È quella porta, che collega la progettazione con la produzione che si apriva almeno 200 volte al giorno. Scambio di informazioni, di dati, di istruzioni tecniche continui. Ma di quel patrimonio di conoscenza che veniva scambiato rigorosamente dall’alto verso il basso, oltre a restare vincolato a due persone, non rimaneva alcuna traccia a disposizione di tutti gli altri, dell’azienda. Il reale contenuto di quella dinamica di relazione era di consentire al progettista non di spiegare cosa e come doveva fare, ma di esercitare la dimensione del suo potere umiliando inevitabilmente il suo interlocutore: il capo reparto e infine, mediato da quest’ultimo, l’operaio. Una gerarchia assurda del flusso di informazione. Ecco che cosa significa innanzitutto fabbrica digitale: la richiesta alle nuove tecnologie e ai suoi strumenti di spazzare via ogni attrito, inefficienza e attività che pregiudica la creazione di valore. Questa gerarchia è già la prima vittima delle fabbriche del futuro.

			Il quadro sembra idilliaco per un’azienda. Forse troppo. Le perplessità riguardano l’assenza di dialettica, elementi centrali anche per l’innovazione e lo sviluppo. Oggi che l’impresa guarda a strumenti come l’engagement dei dipendenti per trovare maggiore contaminazione, la domanda è dove si nasconda dentro la Cosberg di Viscardi quel sano livello di ‘conflitto’ necessario allo sviluppo. Magari una forma di conflittualità mediata e istituzionalizzata. Ma viene impossibile che tutti dentro la Cosberg siano sempre d’accordo su tutto. Quando non lo sono come si decide senza ‘umiliare’?

			Le fasi di questo progetto e percorso sono già una risposta. Viscardi le spiega così. 

			È importante sottolineare che lo strumento con cui abbiamo azzerato le discussioni, cioè il visualizzatore Cad con il quale i montatori del reparto di montaggio possono veder il progetto della macchina e quindi procedere, appunto, al suo facile montaggio, è uno strumento innovativo perché, nella sua semplicità, dà tutte le risposte necessarie, nascondendo tutti i ragionamenti che sono stati fatti dal progettista: un operaio può utilizzarlo entrando nei dettagli del progetto, capendo come sono congiunti i pezzi tra loro, un po’ come un grande lego o meccano… 

			Altro esempio, che tocca altri reparti. L’ufficio commerciale elabora una offerta che poi, ad ordine acquisito, viene passata con relativa commessa all’ufficio tecnico, per l’inizio della progettazione. I progettisti si ritrovano tra le mani un documento estremamente dettagliato di ciò che è stato venduto, ossia di come sarà esattamente composta e costituita la macchina, in ogni suo modulo e caratteristica tecnica. Anche questo documento, elaborato con un elevato livello di dettaglio, è esauriente, perché genera domande e non obbliga i progettisti a chiedere al commerciale altre spiegazioni, spesso inutili. E le cui risposte sono comunque già contenute nel documento.

			Dal reparto commerciale al tecnico, dal tecnico al montaggio, e diremmo dal tecnico al reparto software, dove si programma il Plc della macchina. Anche in questo caso il progetto elaborato dall’ufficio tecnico in 3D è sufficiente per capire come, a livello software, si possa elaborare la relativa dinamica dei movimenti dei vari attuatori. Peraltro il nostro 3D è in grado di simulare anche dei movimenti, intercettando e quindi eliminando possibili interferenze o problemi.

			Ma arriviamo al punto. La regola più importante di Cosberg è realizzare un progetto, o un documento, con qualsiasi finalità, che contenga tutti i ragionamenti che sono stati fatti, perché domani quel documento potrebbe finire nelle mani di chiunque altro in azienda e quest’ultima persona, ripeto chiunque esso sia, deve essere in grado di capire e di continuare il lavoro: quindi chiarezza e intelligibilità sono alla base della condivisione, di cui si parla. 

			I conflitti, paradossalmente, nascono più dal fatto di estendere e far assimilare questo metodo a tutti i collaboratori. Se applicato in maniera non corretta, allora è vero che possono sorgere incomprensioni e conflitti. Non si transige sull’applicazione del metodo, si è aperti invece sulle idee e i ragionamenti fatti. 

			Del resto Cosberg è un’azienda che introduce automazione nei processi, e per questo dobbiamo per primi iniziare dall’automatizzare i nostri processi, eliminando le attività senza valore aggiunto, e liberando così tempo per generare nuove idee.

			Quel che ho visto in questi anni sono montatori che, pur avendo solo una formazione scolastica di base, e quindi restii ad usare, per esempio, un visualizzatore Cad (l’essere restii ha significato appunto avere espresso le proprie critiche all’introduzione del nuovo metodo), ora sono estremamente contenti di usarlo, hanno fatto loro un tool senza il quale oggi sono consapevoli che non avrebbero le stesse prestazioni: non voglio esagerare, ma quando si parla di tecnologie abilitanti possiamo parlare, anche solo in modo semplificato, di soluzioni come queste, che aumentano in modo esponenziale il rendimento nella fase di montaggio.

			Ma allora la parte dialettica in fabbrica esiste ancora, eccome… 

			Certo che esiste. Ed è di due tipi. Il primo modello è legato alla diffusione della filosofia e del metodo Cosberg. E ne ho già parlato. Qui sono io a intervenire e con me tutto il gruppo di collaboratori stretti che ne hanno colto il pensiero e lo trasmettono al resto dell’azienda. Ma attenzione: la nostra non è una gerarchia piramidale, non ci sono manager. C’è un gruppo di collaboratori di Viscardi e poi un gruppo di operativi, non ci sono figure intermedie: la linea decisionale è molto corta. 

			Il secondo momento di dialettica, invece, è ovviamente quello che entra nel merito delle idee: quindi in ufficio tecnico per elaborare il progetto, in ufficio dei softwaristi, oppure in ufficio commerciale per le strategie e infine nell’ufficio virtuale dell’innovazione (virtuale perché al momento non esiste uno spazio fisico ed è rappresentato da persone che fan parte di reparti diversi).

			Abbiamo l’abitudine di elaborare ogni 3 anni un piano dell’innovazione: qui pensate che non ci sia dialettica…?

			Nell’azienda di Viscardi, fra il reparto di progettazione e l’officina non ci si parla più. Nessuna più trasmissione verbale di indicazioni, istruzioni operative sui progetti in corso. Se prima il progetto era solo nella testa dei progettisti, ora è condiviso virtualmente con tutti e il ricorso alle tecnologie digitali (cloud in cima in un’ottica continua di open innovation cioè di reale comunicazione, di strategico commitment con linee guida chiare e definite) consente ad ogni livello funzionale di vedere il progetto, di arricchirlo, di modificarlo e di vedere la macchina funzionare virtualmente. Le divisioni fra ingegneri e operai sono crollate. Le tecnologie aiutano prevalentemente a creare fabbriche-ambienti di relazione fra persone, luoghi, oggetti, progetti, e macchine in cui tutti collaborano dialogando e confrontandosi allo stesso livello per trovare soluzioni nuove a progetti nuovi. Per rendere più contaminante il progetto, ogni quattro ore i dipendenti si scambiano il posto di lavoro, cambiano la loro funzione. Quando succede qualcosa, gli operai non interrogano più il loro capo (che non esiste più, non c’è più un capo gerarchico), ma viene interrogato il sistema e la soluzione che esce è condivisa e fa scuola per tutta la fabbrica.

			Sono lavoratori molto apprezzati dall’imprenditore, perché molto responsabilizzati e molto abili a interagire con sistemi intelligenti, tecnologicamente complessi. Il lavoro si libera di molta ideologia e vincono le persone con le loro (nuove) competenze digitali.

			Non abbiamo affrontato il tema, ma viene in superficie il riferimento allo scritto dello storico Giuseppe Berta in cui si sottolinea come queste persone oggi non sono premiate dalle strutture contrattuali: superminimi, ad personam o fuori busta paga non sono forse più sufficienti a gratificare questi ‘nuovi’ operai. Spesso macchine da 300 milioni di euro sono controllate e gestite da operai, spiega Berta, che guadagnano poco più di 1.500 euro al mese e la loro partecipazione non è remunerata.

			Tutti richiedono una forza lavoro cognitiva molto coinvolta nei processi di progettazione, di costruzione, di controllo e di regolazione delle macchine. Quando un imprenditore innova, sospinge verso l’alto tutte le professionalità della sua fabbrica. Che però possono anche non esserci. E così si scontra con un problema sociale importante, l’Industria 4.0 lo sta ponendo in maniera anche dialettica: il livello di coerenza fra competenze interne e il livello di specializzazioni e di skills richieste dalla nuova fabbrica intelligente. Per restare sul mercato occorre fare i conti con i driver della nuova occupabilità e della competitività richieste.

			Il problema si è imposto anche in Cosberg. Il dibattito di oggi e sollecitato anche dall’ultimo documento europeo, non è solo questione di ridurre o eliminare il rischio della disoccupazione giovanile aumentando e puntando su livelli di alta specializzazione dei giovani. Ma significa fare i conti anche con insufficienti livelli di soft-skills e competenze degli operai, dei lavoratori anziani e del personale già impiegati. 

			«Quando all’inizio del nostro percorso è arrivato in officina il primo file da leggere direttamente su device, interpretare e codificare in istruzioni da applicare la condivisione si è trasformata in panico. Operai spaesati e confusi, loro abituati a “fare, eseguire e basta”». Anche qui viene in mente il passaggio culturale fatto e il modello organizzativo introdotto con il metodo Wcm alla ex Bertone di Grugliasco dove oggi viene costruita la nuova bellissima e costosissima Maserati. La ricerca di Luciano Pero ha dato la parola proprio a quegli operai rientrati dalla cassa integrazione: «Nella vecchia Mirafiori si era pagati per non pensare, ma solo per lavorare. Qui si è pagati anche per pensare e addirittura per trovare soluzioni tecnico-organizzative» hanno confessato.

			Alla Cosberg è successo quello che è stato fatto in parte anche alla Volvo sulla linea di assemblaggio finale per ‘creare’ l’operaio digitale che mancava: sono stati dotati tutti di uno smartphone, lo strumento per fornire e trovare informazioni e istruzioni su come assemblare in tempi rapidissimi nel caso di disallineamento dei pezzi da montare. Operazioni in real time e informazioni dirette alla persona. 

			Tutti infatti hanno in tasca uno smartphone. Ma nessuno ha mai fatto formazione per imparare a usarlo. Il passaggio è stato diretto. Ho attrezzato l’officina con smartphone. Ho formato all’uso di strumenti digitali di uso quotidiano per visualizzare i progetti industriali. Oggi non ci sono più i disegni che circolano, ma tutti imparano a montare la macchina utilizzando gli smartphone come visualizzatori del progetto, tecnologia abilitante. Oggi i nostri operai con licenza media sanno utilizzare il Cad 3D attraverso i visualizzatori-smartphone, prendono le misure, montano la macchina. E la sentono propria. Non c’è più un capo che dice loro che cosa devono fare. C’è un’organizzazione che gli porta il materiale per montare la macchina, ma le istruzioni se le trovano da soli.

			Dalla reazione di panico a operai coinvolti, cresciuti e valorizzati dentro un team di lavoro con nuove competenze che prima non avevano. «Oggi tutti riescono a montare una macchina nuova a una velocità spaventosa. Ma c’è un fatto non trascurabile: è venuta meno quell’atmosfera di contrasto o contrapposizione fra chi doveva spiegare, e chi doveva capire. Senza trascurare le tensioni quando le spiegazioni non erano esattamente comprensibili da tutti».

			Occorre capire l’importanza dell’innovazione digitale in tutte le funzioni aziendali. Ma partendo da zero, esattamente quale sarà il ruolo dell’operaio del futuro? E, in questa prospettiva del lavoro 4.0, qual è l’architettura della fabbrica intelligente, la sua visione di organizzazione? Risposte che ci si aspetta tengano conto di una serie di ultime considerazioni e che fanno pensare a come molte cose cambieranno ancora: l’introduzione della realtà virtuale per controllare le linee di produzione, la diffusione dei cobot (i robot collaborativi con l’operaio-dipendente), ma anche la migrazione in cloud della fabbrica che permetterà forme di controllo remoto e operazioni di crowdsourcing delle applicazioni.

			Gli studi dell’Unione Europea stimano che nel 2020 avremo bisogno di 800mila persone con queste nuove competenze, e per questo diventa urgente rivedere le politiche di formazione, ma anche riflettere su come adeguare il diritto del lavoro.

			Ma come sarà – o com’è già oggi – l’operaio del futuro, fulcro di un cambiamento che vede le vecchie fabbriche avviarsi alla rivoluzione digitale? Quali peso e qualità dovrà avere come fattori essenziali nella concezione e nella realizzazione di un nuovo sviluppo. C’è un modello standard di lavoro in una prospettiva di Industria 4.0?

			L’operaio del futuro dipende da come saranno le fabbriche del futuro. Stiamo investendo molto per cambiare le macchine, perché diciamo che sono impianti obsoleti di 30 anni. In realtà, poi, abbiamo imprese e organizzazioni aziendali obsolete di 40 anni. In questi giorni abbiamo dato l’annuncio che la Abb Dalmine, in provincia di Bergamo, sarà il primo modello interamente realizzato secondo la logica della Fabbrica Intelligente in Italia. Sarà una best practice. Sarà la prima smart factory di un piano di governo che in Italia investirà nella costruzione di venti aziende-faro, il piano lightshouse plants, scritto insieme al Mise, al Cnr, al Politecnico di Milano e al Cluster fabbrica intelligente. Un’azienda-faro per settore di produzione. E rispondono a una esigenza precisa: dimostrare come ridisegnare la fabbrica intorno al nuovo concetto 4.0. Sapendo che la macchina-impianto digitale inciderà non più del 15% sull’intero progetto-sistema fabbrica intelligente. Il resto dovrà essere architettura organizzativa in una logica di connettività. Sarà un percorso di almeno cinque anni di investimenti, ma il primo passo è già stato compiuto. 

			La ricaduta sul lavoro sarà complessiva, e non solo all’interno della futura fabbrica: a tutti saranno richieste nuove competenze e capacità. Agli imprenditori, agli architetti (per progettare in base ai nuovi criteri di Industria 4.0), poi crescono tutti i tecnici, gli specialisti del software.

			E poi le Università. Marco Seghezzi e Michele Tiraboschi sono stati molto incisivi nel sottolineare che il rischio è di avallare un modello superato, già vecchio di università e di impresa. La comunicazione e la rete fra università e imprese oggi, tolti alcuni casi specifici e particolari, non esistono. Queste due realtà oggi parlano ancora linguaggi molto diversi e sono governate attraverso logiche spesso chiuse e poco disponibili alla contaminazione reciproca. In realtà, e in coerenza con l’obiettivo di costruire il piano anche su questi binari, un passo in avanti si è fatto rispetto a premesse più indefinite. I fondi stanziati dal governo per agevolare la ‘terza missione’ del sistema Università (funzione di public engagement) rappresentano in termini di nuovi strumenti la volontà di agevolare questo percorso: investire per svolgere compiti di consulenza alle imprese, fornire loro ricercatori e in generale per formare tecnici avanzati.

			Il percorso è scritto nel Piano Calenda. E il suo potenziamento passa anche dai due strumenti più importanti in cui le università sono chiamate a partecipare: i Digital Innovation Hub (Dih) e dai Competence Center. Rappresentano il vero passaggio per la sensibilizzazione degli imprenditori. E anche le università devono rientrare in questo percorso coordinato, evitando soprattutto di avere percorsi autonomi e fare scelte isolate.

			Su questo fronte, l’implementazione del Piano Calenda su Industria 4.0 è stata avviata. Ancora non si capisce però se nel rapporto università-imprese la direzione presa sia quella giusta. Una certezza emerge osservando i reali progetti in corso, di cui Viscardi si è fatto promotore: la visione che prevale è senza precedenti nell’indirizzare su obiettivi concreti le sinergie tra il mondo della ricerca e quello dell’impresa.

			Le Fabbriche Faro, per esempio, rappresentano certamente una opportunità per le aziende di far leva su efficaci vantaggi fiscali del piano Industria 4.0. Ma sono soprattutto – spiega Viscardi – un ottimo contesto in cui alimentare l’innovazione continua, vista cioè come un progressivo processo di applicazione delle tecnologie esponenziali, grazie al contributo delle università, per rispondere alle sfide di mercato che, invece, il mondo industriale deve mettere costantemente a fuoco. Questo è il senso vero dei progetti che il Cluster nazionale fabbrica intelligente sta promuovendo.

			Il Piano ‘Fabbriche Faro’, in un ambito di politica industriale sigla in un certo senso la collaborazione fra imprese, associazioni e Stato. E la stessa attuazione del Piano Calenda, per esempio sia per gli Innovation Hub sia per i Competence Center, chiama a un nuovo ruolo le associazioni di categoria, Confindustria in cima a tutte. 

			La creazione di comunità stabili che promuovono l’innovazione in diversi settori industriali, con un approccio inclusivo, di totale rappresentanza delle diverse necessità tecnologiche e di mercato, sono oggi il modo più efficace per fare operazioni di sistema. Questa è la definizione del Cluster nazionale Fabbrica Intelligente. Qual è la novità? Per esempio sappiamo che Confindustria da sempre tutela l’asse portante delle Pmi, le piccole e medie imprese, ma è sempre mancato un confronto, in particolare a livello tecnologico, tra grandi e piccole imprese: il Cluster nazionale Fabbrica Intelligente è in grado di offrire questa possibilità. E si offre a questo nuovo ruolo in modo significativo. 

			Viscardi riflette un attimo e riprende questo passaggio finale, esplicitando meglio il senso. «Le associazioni in generale devono rivedere il proprio ruolo di supporto all’evoluzione 4.0, perché, oltre alle nuove specializzazioni, cambierà “il modo” di fare azienda. Nell’ambito di Confindustria, in particolare, si sta promuovendo il ruolo del consulente a supporto delle necessità delle singole imprese per indirizzarle verso il giusto percorso di formazione e specializzazione, attingendo dai DIH e dai Competence Center». 

			Il Cluster sta da tempo giocando un ruolo fondamentale, fin dalla genesi del Piano nazionale 4.0, dove va forse ricordato che è stato uno degli interlocutori privilegiati del Mise per la realizzazione della proposta finale. 

			Sono poi seguite azioni per garantire la continuità del lavoro svolto. Quel che va notato – ricorda Viscardi – e basta vedere gli eventi del 21 febbraio e del 21 giugno scorsi, è la presenza costante di rappresentanti, disponibili e interattivi, del Miur e del Mise. Il Cluster sta agendo su un duplice binario: visione e concretezza. 

			L’impatto occupazionale resta prioritario. Ma su questo fronte si sa ancora pochissimo. Alcune prime risposte arrivano da uno studio sulla tecnologia e il fattore umano nella fabbrica del futuro, realizzato dal centro di ricerca Torino Nord Ovest e dal sindacato Cisl. Cinque ricercatori (Cominu, Magone, Mazali, Sansone e Vitali, 2016) hanno viaggiato per un anno in alcune fabbriche-simbolo (dall’Ansaldo al Comau, dall’Alstom a Fincantieri) dove più forte è l’impatto del digitale sulla tradizione. Il loro racconto è al centro di un libro uscito da Guerini lo scorso aprile. O del più recente libro, e per certi aspetti ancora più efficace testimonianza, di Martin Ford, Il futuro senza lavoro.

			Conclusioni.

			Il viaggio dentro la fabbrica e, con essa, nei concetti della fabbrica intelligente, emerge come oggi essenzialmente l’Industria 4.0 in molti casi sia ancora teatro sperimentale di un ciclo di innovazioni, ancora non proprio definite. Ai cancelli delle fabbriche arrivano tecnologie come la stampa 3d, che crea l’ossimoro del ‘su misura di massa’, il produrre a lotto 1; ma anche i dispositivi indossabili, come gli occhiali speciali per gestire il magazzino in «realtà aumentata»; i robot collaborativi, che lavorano al fianco dei colleghi umani; gli ultimi sistemi Cad, che simulano su uno schermo il ciclo produttivo prima di costruirlo in reale. L’uomo al centro del cambiamento viene definito ‘operaio aumentato’: nella fabbrica Cosberg di Viscardi l’operaio è diventato un lavoratore «propositivo, partecipativo e proattivo», il contrario del suo predecessore che compiva operazioni ripetitive da automa e diventava poi «resistenziale» (Manuel Castells). Un operaio che sa gestire i dati, compiere più operazioni simultaneamente, connettersi agli altri: mettendo al servizio del lavoro le stesse abilità, anche se non per tutti i lavoratori, di ‘nativo digitale’ che utilizza nella vita privata. In fabbrica utilizza grandi schermi con i disegni delle parti da assemblare e smartphone o tablet con informazioni semplificate, in un inglese elementare, accessibili anche alla manodopera meno preparata tecnicamente e culturalmente.

			Un approccio che impone che l’organizzazione produttiva vada tutta ripensata, dalla sequenza dei flussi alle gerarchie funzionali. «Ma i sistemi produttivi devono essere in grado di accogliere le persone – precisa con un’ultima riflessione Viscardi. Lo devono fare considerando in particolare i trend demografici e sociali in corso, e le esigenze di tutte le categorie di lavoratori. Occorre valorizzare le loro competenze nell’ottica della soddisfazione e del benessere».
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			Intervista a Davide Guarnieri, 
Executive Vice President Aida

			Alberto Cipriani

			Ho vissuto quattro anni in Giappone dove sono stato Regional Managing Director per una multinazionale italiana del settore packaging. Da Tokyo, oltre al mercato giapponese, seguivo anche quello coreano e cinese. Contattato da Aida Engineering Ltd, azienda leader mondiale nel settore delle macchine per il metal forming, sono tornato in Europa per risanare la loro divisione europea. Aida è un gruppo multinazionale giapponese con 100 anni di storia, circa 2000 dipendenti a livello globale, fatturato di 5-600 milioni di euro e siti produttivi in Giappone, Malesia, Cina, Usa e Italia. 

			Uno dei motivi per cui sono stato scelto da Aida, oltre alla mia specializzazione in ristrutturazione operativa delle aziende, è per essere un ponte tra le due culture. Il problema culturale e di comunicazione era stato infatti individuato come uno dei più rilevanti. Effettivamente, a livello culturale, Giappone e Italia sono veramente agli opposti!

			Quali sono gli elementi di diversità, a parte quelli che si leggono sui libri, su come la cultura si riverbera industrialmente?

			Per loro il concetto base è l’armonia e questo si riflette in tutto.

			Secondo concetto è la centralità del Giappone. Per noi, ad esempio, l’unità minima è la famiglia, quindi se salvaguardo la stessa anche a scapito del paese va bene, per loro no.

			Terzo concetto è che loro ragionano per procedure: è una società quasi militaristica come modello di vita. C’è un altissimo rispetto della gerarchia che si raggiunge con l’età e con la meritocrazia attraverso un processo chiaro e definito per tutti. Non diventi CEO di Toyota se non sei uscito da una certa Università e se non hai fatto un certo percorso in azienda. Da noi succede che il lavoro ti venga spiegato al 60/70% e il resto te lo inventi. Non a caso il miglioramento continuo è nato là. La procedura fa sì che tutti, anche chi ha capacità o esperienza limitate, non possa uscire da certi limiti e alla fine ottiene un risultato accettabile. Così facendo la società giapponese è molto efficiente a prescindere dai singoli. 

			A livello commerciale, nel modello giapponese, l’attenzione al cliente è davvero centrale e riveste massima importanza. Gli eventuali complains producono danni enormi per le aziende che devono attivarsi per ripensare il processo produttivo per evitare che ciò accada di nuovo. In Europa una difettosità minima è invece accettata. Chiaramente l’elemento ‘fiducia’ in Giappone è fondamentale.

			Dal punto di vista decisionale i giapponesi hanno estremo rispetto della gerarchia e tendenzialmente fanno molta fatica a dire di no a un superiore o al cliente. Anche per questo motivo che le cene di lavoro, molto frequenti, rivestono un ruolo importante consentendo in un ambiente più informale di far emergere le criticità che in azienda faticherebbero ad emergere. Le decisioni quindi sono prese per consenso e poi tutti le seguono.

			Quando è avvenuta l’acquisizione dell’azienda da parte dei giapponesi?

			Dodici anni fa. Aida ha acquisito due aziende storiche a gestione familiare, ormai in grave crisi, la Rovetta e la Manzoni. Credo fortemente che siano stati gli eccessi della passata gestione familiare che hanno portato queste due aziende al fallimento. 

			I giapponesi non comprendono facilmente alcune dinamiche italiane, a partire dal rapporto con il sindacato o gli elementi di tutela e contratto di dirigenti e lavoratori. 

			Quando i giapponesi hanno acquisito il gruppo Manzoni hanno investito svariate decine di milioni di euro per risanare l’azienda e giustamente si attendevano un ritorno in pochi anni. Invece hanno continuato a subire perdite per lungo tempo.

			A causa delle diversità culturali spesso si è verificato anche un disallineamento tra quanto accadeva in Europa e la percezione in Head quarter, a causa del quale era difficile prendere le decisioni corrette, salvo poi registrare a fine anno perdite ricorrenti.

			Quante persone lavorano in ingegneria?

			In Italia ci sono 40 persone (20 in ingegneria meccanica e 20 in quella elettrica e software) su un totale di 370 addetti. Noi però operiamo secondo i concetti del global manufacturing. Quindi per i progetti nuovi usiamo anche le risorse dell’R&D localizzato in Giappone e del nuovo technical center aperto un anno fa a Weingarten in Germania dove abbiamo altri 20 addetti. 

			Cosa ne pensa dell’Industry 4.0 e cosa state facendo in azienda?

			Molte cose si stanno facendo, ho però il dubbio che ciò che sta avvenendo in Italia non sia la vera rivoluzione industriale. Di Industry 4.0 se ne parla in maniera imprecisa e confusa. In parte seguendo un effetto moda! La cosa che sta a cuore a molte aziende è avere il beneficio immediato dell’iper-ammortamento. 

			Industry 4.0 è la Quarta Rivoluzione industriale: è un processo di informatizzazione delle aziende che porta alla creazione delle smart factories. Se l’Italia non coglie questa trasformazione rischia di perdere un’opportunità incredibile per tornare a competere ai livelli importanti nel mercato globale generando ricchezza e nuovi posti di lavoro. È necessario ripensare il sistema produttivo attraverso una rivoluzione culturale profonda sviluppando nei giovani le competenze adeguate per poter essere forza motrice di questo processo. Servono quindi accordi con Università, e con il sistema delle imprese per generare un ciclo innovativo e sistematico. A noi manca la logica di sistema.

			Fare Industry 4.0 significa connettere tutto il processo, ad esempio la macchina può avere sensori che segnalano il pezzo con bassa qualità, lo stampo esce automaticamente per essere sistemato da un robot a lato che ripristina al meglio lo stampo che viene rimontato e imposta la macchina a velocità ridotta, nel frattempo parte l’ordine per produrre un nuovo stampo. Il tutto può essere gestito da remoto con un normale smartphone o portatile.

			Al nostro interno stiamo spingendo molto questa rivoluzione industriale, ma incontriamo ancora molte difficoltà con i clienti, perché i margini di trattativa o di proposta sono ancora troppo bassi. Siamo in contatto con l’Università e con società di consulenza per sviluppare i nuovi sistemi e prodotti. Il problema di molti consulenti è però che si sono sviluppati nella parte finanziaria (iper-ammortamento), e poco su quella industriale. 

			Ci sono aziende clienti che apprezzano le nostre soluzioni, ma poche per ora accolgono l’offerta completa, a volte anche perché c’è un tema di web security. Il piccolo imprenditore locale guarda sostanzialmente i finanziamenti. Nel caso del grande cliente è uno sviluppo molto guidato dal lui. 

			La Germania sta facendo certamente più di noi e avremmo bisogno di maggiore rapidità e lavoro sistematico.

			La panacea è davvero la tecnologia o l’organizzazione resta importante?

			Guardiamo ad esempio la storia cinese, tranne per gli ultimi 150 anni dalla soglia moderna del mondo è sempre stata la prima potenza mondiale, con un Pil tra il 25 e il 33% di quello mondiale. Molti in occidente pensano: «ora stanno crescendo anche loro». No, sono sempre stati grossissimi, sono scomparsi per 150 anni perché hanno perso la rivoluzione industriale. Perdere la rivoluzione industriale significa, per la più grande potenza del mondo con 1 miliardo e mezzo di persone, sparire! Figuriamoci cosa può succedere alla nona potenza come l’Italia con 60 milioni di abitanti che non è un riferimento in quasi nessun settore!

			Quindi non si tratta di mettere quattro sensori e ho fatto la rivoluzione 4.0! Sarebbe come quando hanno inventato l’energia elettrica e le macchine continuavano ad andare a vapore, magari illuminate dalla lampadina o dalla candela.

			Dobbiamo cambiare il modo di fare le cose. Non possiamo competere con la Cina solo sui costi. Se vogliamo rimanere competitivi, dobbiamo fare innovazione. A noi mancano vari ingredienti, il mercato che è troppo piccolo, il sistema paese, i finanziamenti, le materie prime. Tutte queste difficoltà possono essere superate con l’innovazione. Emblematico il caso di Adidas che ha spostato in Germania la produzione di scarpe dalla Cina usando il 4.0. Non producono più migliaia di cinesi, ma i robot. La tua capacità in quel caso non è più essere dentro e controllare il robot, ma disegnare questo sistema.

			Per completare questa rivoluzione è importante formare competenze in linea con le nuove esigenze. Per le risorse umane quindi il focus non è più la competenza specifica, ma la capacità di problem solving.

			Adidas ha comprato anche Runtastic e quindi cambia il modello di business e capta le esigenze del cliente.

			Certamente, le scarpe verranno monitorate da sensori che misureranno il tipo di consumo della scarpa e darà un input al produttore. Sui beni di consumo è più facile pensare a soluzioni, sulla parte del machinery industriale è un po’ più difficile, ma in divenire.

			Quindi uno dei nodi centrali è nel mondo delle medie imprese?

			In realtà sarebbe importante collegare tutta la filiera. Lo Stato mette sul piatto il finanziamento che viene pagato dai cittadini, se è un costo che viene bruciato e non genera valore non va bene. Diventa un investimento se nascono delle aziende che sviluppano e creano posti di lavoro, ricchezza e un sistema che realizza un prodotto finale più competitivo, attivando così un volano che genera ricchezza nel paese.

			È necessario salire di un livello competitivo ed industriale. Tutto il sistema si deve muovere nella stessa direzione. Le industrie devono fare la loro parte come discusso in precedenza e le Università devono sviluppare corsi di laurea specifici nelle nuove tecnologie. Se cresce l’industria intelligente e il sistema scolastico continua a non formare i giovani a queste nuove competenze, allora il sistema non funziona.

			Quali sono nella sua azienda le competenze che serviranno in futuro?

			Oltre alle competenze specifiche del nostro settore, credo che sarà sempre più importante sviluppare competenze informatiche, di automazione industriale e di problem solving. In Aida comunque partiamo bene perché per decisione strategica sviluppiamo il motore e buona parte dell’automazione interamente al nostro interno. Questo è uno dei possibili trampolini per fare lo sviluppo innovativo. Abbiamo però difficoltà a trovare persone qualificate qui in Italia. 

			Il problema, ribadisco, è la carenza del sistema paese. Il leader di mercato mondiale nello stampaggio è tedesco. I produttori tedeschi sono più ‘fedeli’ a prescindere dai prezzi, e tutto lo sviluppo lo fanno insieme. Inoltre l’università vicino al loro Head quarter ha creato un corso di laurea ad hoc. Questo crea un ciclo virtuoso che nella maggior parte dei casi da noi non c’è. 

			In questo senso la Germania è molto più simile al Giappone?

			Sì, infatti le industrie giapponesi quando investono in Europa vanno più spesso in Germania.

			Come si potranno evolvere lavoro e partecipazione? Che caratteristiche dovrà avere il lavoro 4.0?

			Come tutte le rivoluzioni industriali del passato, anche questa produrrà una rivoluzione culturale diffusa. Il modo di concepire il lavoro e l’interazione con esso verrà modificato.

			Sarà necessario rivedere le politiche di formazione, che si dovranno allineare alle nuove necessità, e formare i giovani in modo adeguato affinché possano diventare volano di questa rivoluzione.

			Altro aspetto importante è che il tipo di lavorò cambierà e si andrà verso una fabbrica virtuale. La fabbrica sarà auto apprendente e la produzione sarà intelligente. In un futuro prossimo, molti dei lavori che vengono fatti ora non saranno più necessari perché sarà diverso il modo di produrre o perché verranno fatti dalle macchine. La componente umana avrà sempre un ruolo centrale, ma perderà di valore il lavoro manuale e verrà valorizzato il lavoro intellettuale e creativo. In quest’ambiente le capacità più importanti saranno quelle legate al mondo dell’ICT, del marketing one-to-one e più in generale del problem solving. Le competenze saranno sempre meno specifiche e più trasversali. Il virtuale ed il reale si mischieranno sempre più di frequente fino a quando il virtuale sarà parte integrante del reale.

			La crescita della nostra economia e delle nostre industrie dipenderà quindi dalla capacità di intraprendere questo progresso tecnologico e dalla velocità con cui queste innovazioni verranno adottate.

			In Italia dove la componente sindacale è presente ed è importante, sarà necessario che anche le organizzazioni sindacali capiscano che questa evoluzione non si può impedire o limitare, ma si può e si deve gestire ed influenzare. Le nuove lotte sindacali e la ricerca di tutele non potrà più basarsi sul mondo produttivo passato, ma dovrà essere al passo con i nuovi paradigmi dell’Industry 4.0. La partecipazione dei lavoratori dovrà essere indirizzata a supportare al meglio la fase transitoria e non potrà basarsi su un passato che ormai non tornerà.
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			Aboca

			Marco Panara

			Aboca è stata creata nel 1978 da Valentino e Rosetta Mercati. Valentino Mercati insieme ai fratelli Steno e Dario era titolare di alcune prospere concessionarie d’auto tra l’Umbria e la Toscana e dal 1975 la famiglia possedeva vicino Sansepolcro, in una località di nome Aboca, una villa settecentesca circondata da 300 ettari di terreno. Il progetto di valorizzare quella proprietà si scontrò con difficoltà oggettive: il suolo non era adatto alla coltivazione della vigna o dell’ulivo né a colture cerealicole. Mercati cerca altre soluzioni e la prima intuizione arriva con un articolo di giornale nel quale si parla di agricoltura biologica e di piante medicinali. La seconda intuizione, più personale, era che il modello di sviluppo che aveva cominciato a prendere piede in quegli anni basato su un aumento esponenziale dei consumi, la diffusione dell’utilizzo delle plastiche, l’usa e getta, l’aumento dei farmaci di sintesi, la distruzione delle risorse naturali e la crescita dell’inquinamento non sarebbe stato alla lunga sostenibile dalla natura e dall’uomo stesso. Erano tempi nei quali le tematiche ambientali cominciavano a fare i primi passi nella coscienza collettiva. 

			Mercati si mise a studiare e insieme alla moglie decise di avviare la nuova impresa sulla base della convinzione che ‘nella natura c’è tutto’, dalla quale derivavano due precetti fondamentali: il primo è che la natura andava rispettata e tutelata, il secondo è che quello che c’è nella natura e può essere utile all’uomo va cercato e studiato. 

			La farmacologia vegetale ha accompagnato la storia dell’umanità da sempre, l’esperienza millenaria aveva insegnato che determinate piante avevano determinati effetti ma non si sapeva né come né perché. Inoltre nell’ultimo secolo la farmacologia classica, che partiva dalle molecole vegetali di cui si conosceva l’effetto curativo, era stata soppiantata dalla farmacologia basata prevalentemente sulla sintesi chimica, che consentiva di produrre quantità infinitamente maggiori a costi infinitamente minori, consentiva la standardizzazione dei prodotti e una più solida verifica della loro efficacia.

			La missione che Valentino e Rosetta Mercati hanno dato alla loro azienda è stata di scoprire come e perché determinate piante avevano effetti sulla salute dell’uomo e di mettere il mondo vegetale al servizio efficace e consapevole della salute umana partendo dal sapere accumulato nei secoli. «Passare dall’homo faber, che non sa cosa fa né dove va, all’homo sapiens – dice Valentino Mercati – che grazie all’evoluzione delle scienze biotecnologiche ora è in grado di sapere l’una e l’altra cosa».

			La prima fase è stata di ricerca, di letture approfondite di testi antichi o anche solo vecchi per individuare le piante e comprendere il loro utilizzo, le tecniche per estrarne e valorizzarne i principi attivi, le metodologie di somministrazione. 

			Una volta passati dallo studio ai fatti il primo problema è stato di natura agronomica, poiché tradizionalmente le piante medicinali venivano raccolte, non coltivate. Creare una industria che utilizzasse come materia prima piante medicinali richiedeva coltivazioni estensive e raccolti il più possibile regolari. I Mercati con la collaborazione di botanici, geologi, agronomi, trovarono la strada. 

			Successivamente si è passati alla selezione fino ad arrivare al giorno d’oggi alla coltivazione biologica di piante con una elevata presenza dei principi attivi desiderati.

			La produzione industriale ha posto altrettante sfide, nella definizione e affinazione dei procedimenti che portano dalla pianta raccolta sul campo al prodotto finito attraverso l’essiccazione, la selezione e il taglio, l’estrazione idroalcolica dei principi attivi, la liofilizzazione, fino alla miscelazione, alla realizzazione del prodotto finito e al suo confezionamento. Anche in questa area Aboca è stata molto innovativa evolvendo ininterrottamente i processi e creando tecnologie nuove e originali, molte delle quali hanno dato luogo a brevetti nazionali e internazionali.

			Nella prima fase della storia Aboca ha prodotto tisane e integratori a base esclusivamente vegetale che venivano venduti soprattutto nelle erboristerie. Poi un salto tecnologico che ha allargato gli orizzonti alla ricerca le ha aperto la strada dei dispositivi medici e della vendita nelle farmacie, dalle quali proviene oggi la parte maggiore del suo fatturato. «Il salto per capire il sistema del ciclo del vivente – spiega Valentino Mercati – arriva con la genomica e le scienze omiche, con l’applicazione della capacità statistica a chimica, fisica e biologia. È un passaggio filosofico e concettuale che ha cambiato la visione sistemica e ci consente di capire i sistemi complessi». 

			Dei quattro passaggi di Industria 4.0: cosa sappiamo, cosa facciamo, come lo facciamo, chi lo fa (l’uomo o i robot), in questa parte Aboca ha utilizzato il primo.

			Oggi il gruppo ha quasi quarant’anni, realizza (dati 2016) un fatturato di 172 milioni, il 22,1 per cento dei quali in 13 paesi esteri, ha cinque filiali in Spagna, Francia, Polonia, Germania e Stati Uniti, ha circa 1200 dipendenti. In Europa i suoi prodotti sono presenti in 27 mila farmacie e 3 mila tra parafarmacie ed erboristerie, attraverso Apoteca Natura ha creato una rete che conta 845 farmacie tra l’Italia e la Spagna e recentemente, acquisendo l’80 per cento di Afam, ha assunto la gestione diretta delle 21 farmacie comunali di Firenze. 

			La materia prima, «77 specie vegetali coltivate per una risposta completa a 63 esigenze di salute» (è scritto nella Nota Istituzionale dell’azienda) per il 70 per cento viene prodotta su circa 1400 ettari di terreno tra la Val Tiberina e la Val di Chiana di proprietà o in affitto, tutti coltivati con metodi biologici, mentre il restante 30 per cento non viene prodotto direttamente poiché si tratta di piante che non crescono a queste latitudini, ma le cui produzioni rispettano i principi di qualità e sicurezza dettati da Aboca. 

			È un’azienda verticale, certamente unica nel suo settore in Italia e probabilmente in Europa e nel mondo, la cui attività copre tutto il ciclo, dal seme alla coltivazione della materia prima fino al prodotto finito, con un affaccio (con Afam e indirettamente con Apoteca Natura) fino alla vendita al pubblico. La copertura dell’intero ciclo, dalla materia prima al prodotto finito, è ritenuta un fattore fondamentale per garantire la qualità del prodotto.

			1. Il balzo tecnologico

			Aboca è un’azienda familiare sia in termini proprietari che gestionali. Valentino Mercati, Cavaliere del Lavoro, è il presidente, Rosetta sua moglie è l’amministratore delegato, il figlio Massimo Mercati il direttore generale e la figlia Valentina Mercati il Direttore Marketing e Direttore Sviluppo Prodotti. Altri membri della famiglia hanno importanti responsabilità nel gruppo.

			Il direttore generale Massimo Mercati ci spiega la filosofia dell’azienda, le sue specificità e il suo rapporto con l’innovazione fino a Industria 4.0: 

			La caratteristica di Aboca è un modello di azienda unico, il cui obiettivo è trovare nella natura soluzioni per la salute nel rispetto della natura stessa. Il 100 per cento del contenuto dei nostri prodotti è naturale perché siamo convinti che ci sia una affinità tra l’uomo e la natura perché l’uomo è parte di essa. Per questo la sostenibilità è parte dell’impresa, se la natura viene contaminata o danneggiata veniamo danneggiati anche noi: lavorando al 100 per cento sul naturale dobbiamo preservare la natura. Siamo stati quasi costretti a sviluppare un modello verticale tutto internalizzato perché non c’era un know how in questo settore ma solo tradizione. 

			L’azienda nasce sul finire degli anni ’70, quando si cominciano a vedere i rischi del modello di sviluppo per la sostenibilità ambientale e quelli connessi all’abuso di sostanze di sintesi. I miei genitori cominciarono a studiare la possibilità di trovare soluzioni più naturali per la cura della salute. Non c’era molto e soprattutto non c’era molto di recente perché nel secolo scorso c’è stata una frattura quando l’uomo ha imparato a riprodurre sinteticamente i principi attivi. Lo studio quindi si è basato prevalentemente su fonti classiche sulle piante, sulla coltivazione, sull’estrazione dei principi attivi e la miscelazione. È un mondo estremamente complesso e il successo dei farmaci di sintesi è stato dovuto al fatto che non eravamo in grado di decrittare la complessità della natura, la sintesi è stata una sorta di scorciatoia nel rapporto tra le molecole e il recettore. Noi studiamo le piante, ciascuna delle quali è un fitocomplesso, nel quale normalmente si individua solo la molecola ‘utile’ mentre in realtà sono migliaia quelle attive in ogni specie vegetale. Noi siamo passati dallo studio della singola molecola a quello dell’insieme, perché il sistema ha proprietà diverse rispetto a quelle delle singole parti. Fino a pochi anni fa le relazioni tra le varie molecole e le loro dinamiche non erano note. Oggi grazie a nuove tecnologie che ci consentono di comprendere la complessità siamo in grado di conoscere i sistemi biologici, di verificare l’impatto di un complesso di più molecole sull’organismo. Su questo fronte stiamo sviluppando un programma con l’Università di Cambridge per conoscere le relazioni tra ciascuna molecola o tra complessi di molecole e i geni umani, per capire quali di questi ultimi vengono attivati, come e da cosa. È la trascrittomica (una delle scienze omiche), una nuova branca della scienza che studia le reazioni del DNA alla relazione con singole molecole o gruppi di molecole e l’impatto sul metabolismo. 

			Con la logica del natural multidrive oggi siamo in grado di lavorare su sistemi biologici. È un approccio simile a quello delle terapie oncologiche che utilizzano cocktail di farmaci oppure molecole complesse che possono agire su vari specifici target. Noi cerchiamo nella natura quelle molecole complesse che pensiamo già ci siano. Stiamo sperimentando con un centro studi in Canada possibili terapie per la riduzione della mesotelina nella terapia per il mesotelioma. 

			Semplificando, stiamo lavorando per conoscere la complessità della natura, per conoscere le sostanze complesse e il loro rapporto con un organismo complesso come quello dell’uomo. La base di questo percorso è la conoscenza delle sostanze complesse, una scienza che si chiama fitochimica. Aboca ha le competenze per conoscere cosa c’è in una pianta, per misurarlo e per far sì che sia sempre quello. È un passaggio epocale, perché da millenni si conoscevano gli effetti delle piante e si poteva verificarne empiricamente l’efficacia, ora siamo in grado di sapere cosa agisce e il meccanismo di azione. Tutto questo fino a vent’anni fa era impossibile, si riduceva il tutto a una molecola perché non si conosceva il resto, ora siamo in grado di farlo a livello di ricerca e di trasferirlo a livello di industria. 

			Faccio l’esempio del nostro prodotto leader, uno sciroppo per la tosse, la cui composizione è fatta da estratti vegetali più il miele. Ebbene, ci sono sostanze contenute nelle piante utilizzate, come ad esempio le resine, che sono in grado di proteggere la mucosa delle prime vie respiratorie. Mettendo insieme le sostanze contenute nelle varie piante utilizzate aumenta la complessità del prodotto ma anche l’efficacia della sua azione. Anche qui è una nuova scienza omica, la metabolomica, che ci consente di fotografare le relazioni tra i gruppi molecolari del prodotto finito e di stabilizzarlo. 

			Nell’evoluzione di queste nuove scienze determinante è stato l’impatto della digitalizzazione, dell’aumento della capacità di calcolo, dei big data, dell’ottica, alcuni dei motori di Industria 4.0.

			Queste tecnologie abilitanti e quelle da esse abilitate sono alla base dell’innovazione di prodotto e di processo. Senza di esse non avremmo potuto produrre dispositivi medici ai livelli di qualità e di standardizzazione che abbiamo raggiunto e non potremmo avviarci sulla strada che oggi stiamo percorrendo. Queste tecnologie ci consentono di capire le ragioni del disturbo, di rileggere i problemi fisiopatologici, di avere una visione improntata alle cause sistemiche delle patologie e agli effetti sistemici delle terapie: quando parliamo di diabete o di obesità non è solo la glicemia che conta. La strada che stiamo percorrendo riguarda appunto le malattie come diabete e obesità, malattie croniche, sindromi, malattie oncologiche che per la loro complessità hanno bisogno di una visione sistemica e di una terapia multidrug, il nostro obiettivo è il natural multidrug, che siamo convinti sarà il futuro.

			Oggi copriamo due aree: l’omeostasi, ovvero gli stili di vita e gli integratori, e le piccole patologie per le quali si può ricorrere all’automedicazione. In questo comparto siamo quarti in Italia e puntiamo alla leadership in Europa direttamente con il marchio Aboca o anche su licenza, siamo infatti aperti a condividere le nostre tecnologie con le aziende farmaceutiche che non vediamo come nostri antagonisti.

			Le tecnologie 4.0 non incidono solo su quello che sappiamo e su quello che siamo oggi in grado di fare ma anche su come lo facciamo. Cominciamo con l’agricoltura. Aboca produce agricoltura biologica con elevata meccanizzazione, necessaria per rendere più economiche le produzioni biologiche. Non adottiamo ancora le tecniche dell’agricoltura di precisione ma abbiamo già un’ottima produttività agricola grazie al fatto che la tecnologia ci ha consentito di fare selezioni varietali ottimali. Per difendere le nostre colture biologiche dalla contaminazione di pratiche non biologiche nei terreni confinanti, oltre alle aree di rispetto stiamo lavorando allo sviluppo di modelli meteorologici in particolare per il controllo del vento, poiché quando ci sono certi venti determinati concimi, pesticidi e diserbanti non vanno usati. Per questa ragione stiamo predisponendo misure per il controllo del vento e app da mettere a disposizione degli agricoltori.

			Della produzione e della qualità parleranno i rispettivi responsabili. Aggiungo qualcosa sull’utilizzo delle tecnologie 4.0 nella distribuzione e nel rapporto con le persone che utilizzano i nostri prodotti. La prima è la velocizzazione con i nostri agenti che trasmettono gli ordini con i loro tablet dall’interno delle farmacie stesse, ma la vera novità è nel rapporto tra l’azienda e i farmacisti e dei farmacisti con i loro clienti. Con Apoteca Natura abbiamo creato una rete che ora conta 845 farmacie tra l’Italia e la Spagna e abbiamo creato un portale per la formazione a distanza dei farmacisti, l’informazione, la verifica delle performance. 

			Con le 21 farmacie di Afam che gestiamo direttamente stiamo sperimentando un nuovo modello di farmacia, dall’organizzazione degli spazi, agli arredi, al rapporto con il cliente, che torna persona che interagisce con un farmacista il cui primo obiettivo non è vendere prodotti ma guidare il mantenimento della salute di chi gli sta davanti. Per questo stiamo sviluppando con Ibm una App, che chiamiamo Health & Loyalty System, per il controllo della salute delle persone. Esistono già tessere fedeltà, che vengono oggi utilizzate solo per attribuire sconti sugli acquisti, quelle tessere sono miniere di dati inutilizzati. Troppo spesso i big data vengono usati per la creazione di valore per chi li raccoglie, il nostro progetto è di creare valore per le persone alle quali quei dati appartengono.

			Nel complesso la tecnologia ci consente di conoscere e di gestire la complessità, e la ricerca e l’innovazione sono fondamentali per la crescita della nostra azienda.

			2. La produzione e la qualità

			Mauro Mercati è il responsabile delle operations (la produzione). 

			Nella nostra azienda, che gestisce internamente tutto il ciclo produttivo, l’utilizzo di tecnologie avanzate è imprescindibile per poter seguire la complessità dell’intero processo con efficienza e standard di qualità altissimi. Il processo interno allo stabilimento comincia quando le erbe raccolte nei campi arrivano nel più breve tempo possibile – per evitare il deterioramento – nello stabilimento di trasformazione. Lì il primo passaggio è un taglio sommario seguito dall’essiccazione che per ciascuna tipologia di pianta deve essere fatto con tempi e temperature precisi. La fase successiva è il processo di debatterizzazione (i prodotti Aboca non contengono conservanti). Fino a qualche anno fa tutto questo era affidato all’esperienza degli operatori che però non garantiva sempre risultati ottimali e omogenei. Oggi questo viene garantito da un monitoraggio continuo del tasso di umidità all’interno di essiccatori automatici. Le piante essiccate vengono poi tagliate e vagliate eliminando le parti non necessarie o che potrebbero alterare il risultato finale, e anche questa delicata operazione meccanica che prima veniva fatta dall’operatore è ora invece affidata a tagliatrici automatiche guidate da appositi software. 

			Il terzo passaggio, l’estrazione dei principi attivi dalle piante essiccate, è quello fondamentale e quello sulla cui evoluzione la tecnologia ha maggiormente influito perché non ha soltanto sostituito il lavoro meccanico automatico a quello manuale o di macchine guidate direttamente dall’uomo, ma ha influito su quello che si ottiene da questa lavorazione. L’estrazione attraverso l’infusione con soluzioni idroalcoliche è una tecnica antichissima, la novità è che grazie a tecnologie nuove, alcune delle quali proprietarie di Aboca, si riesce a concentrare i principi attivi e a frazionare gli estratti con una precisione prima impossibile. L’intero processo è automatizzato e consente di garantire il rispetto dei parametri, ovvero di ottenere un prodotto standardizzato, selezionato in principi attivi e concentrato. Durante il processo si fraziona l’estratto selezionando i principi attivi. Questi vengono poi liofilizzati con un processo fisico. A questo punto la materia prima è pronta per la realizzazione dei prodotti che avviene con sistemi di mescolamento, la trasformazione in compresse, capsule, gocce o sciroppi con tecnologie completamente automatizzate, fino al confezionamento e all’invio al magazzino. In tutta questa fase l’uso della tecnologia consente di garantire dagli errori nei dosaggi, la standardizzazione dei prodotti, la loro qualità. 

			Prima di questo ingresso massivo della tecnologia la produzione era effettuata da macchine in cui il controllo di qualità veniva fatto a campione. Ora con la produzione automatizzata il controllo di qualità è totale, viene cioè effettuato su ogni singolo pezzo prodotto. Di ogni compressa, per fare un esempio, la telecamera rileva le dimensioni e se non è perfetta dà ordine alla macchina di scartarla. Questo controllo avviene in ogni singolo passaggio del processo, dalla debatterizzazione fino alla confezione che esce dal magazzino, dove ovviamente arrivano gli ordini effettuati dalle farmacie e vengono evasi con un controllo automatico di corrispondenza tra l’ordine effettuato e la merce in uscita. 

			L’ultima linea installata ha due stazioni robotiche nel confezionamento e in tutto il ciclo produttivo il passaggio delle informazioni tra le macchine viene raccolto e gestito attraverso un apposito software molto sofisticato che consente, ad esempio nel confezionamento, il collegamento automatico tra sei macchine principali che si scambiano informazioni.

			Senza la tecnologia più avanzata non sarebbe possibile produrre oltre 40 milioni di confezioni l’anno con garanzie di livello farmaceutico e con controllo su ogni singolo pezzo. 

			In sintesi l’avanzamento tecnologico, e soprattutto la digitalizzazione, ci ha consentito di garantire la sicurezza della produzione in ogni suo stadio, di tracciare la materia prima dal campo in cui è stato piantato il seme fino al prodotto confezionato e di aumentare l’efficienza riducendo i costi. Non il personale: chi prima operava direttamente sulle macchine, dopo un percorso di formazione interna è diventato il supervisore della macchina e il controllore della qualità di ciò che le macchine producono. Dalla chiave inglese al computer. In questi anni infatti il personale non è mai diminuito ma è costantemente aumentato così come il livello delle sue mansioni, mentre è aumentata la sicurezza sul lavoro. 

			I prossimi investimenti vanno nella stessa direzione, stiamo per installare un nuovo impianto di estrazione avanzatissimo, che abbiamo in parte sviluppato internamente, e investimenti in automazione ci saranno anche nella logistica.

			3. La voce del lavoro

			Laura Vannutelli lavora allo sviluppo dei prodotti e in particolare testa i nuovi prodotti sugli impianti. È laureata in Scienza dell’Alimentazione. 

			Lavoro con nuove tecnologie molto avanzate al controllo fitochimico dei prodotti e al controllo qualità. La nuova tecnologia consente di svolgere il lavoro in tempi più rapidi e con esiti più affidabili e di vedere cose che prima non si vedevano. L’impatto su chi opera riguarda soprattutto l’aumento della velocità e spinge a performance più elevate in tempi più brevi. L’adattamento è più difficile per gli operatori più maturi che hanno meno naturalezza nell’applicare tecnologie digitali. L’azienda fa molta formazione e richiede competenze elevate, ci sono molte persone dotate di master e dottorati.

			Luca Innocenzi è operaio nella catena di produzione, inflaconamento e confezionamento dei prodotti fluidi. Ha la maturità classica ed è arrivato in Aboca sette anni fa dopo un percorso particolare. Lavorava come precario nell’amministrazione pubblica a Roma, poi seguendo l’esempio di un amico si è trasformato in apicoltore in Toscana, quindi è entrato in Aboca nell’area sperimentale dell’apicoltura, colture esterne e produzione, infine è giunto in fabbrica. 

			Non avevo esperienza di fabbrica, ma ho fatto corsi di formazione e ho avuto un periodo di affiancamento con un operaio esperto. Il lavoro operaio è cambiato, la parte fisica è diminuita molto, siamo diventati i guardiani delle macchine e i controllori della qualità della fase di produzione affidata a quelle macchine. L’intervento meccanico si è ridotto e agiamo attraverso computer. Un approccio con l’informatica che i giovani apprezzano di più e gli anziani meno. La macchina viene programmata e impostata, poi quello che conta è l’attenzione: l’aumento di produzione che questa tecnologia consente implica più concentrazione e più lavoro mentale con una tempistica che si è accorciata. Il lavoro non è stressante e l’ambiente è molto uniforme, il che rende la comunicazione più facile e veloce. Alle persone il cui lavoro è stato sostituito dalle macchine sono state affidate altre mansioni.

			4. Conclusioni

			La vicenda di Aboca è particolarmente interessante perché ciò che produce e il modo in cui lo produce sono il frutto dell’interrelazione tra le tecnologie che sono i motori della Quarta Rivoluzione industriale di cui Industria 4.0 è uno degli aspetti più rilevanti. Aboca non sarebbe potuta passare dalla produzione di integratori a quella di farmaci con materie prime esclusivamente vegetali se la digitalizzazione, l’evoluzione della capacità di calcolo e dell’ottica non avessero consentito la nascita e lo sviluppo delle scienze omiche (la genomica, la metabolomica, la trascrittomica ecc.), le quali a loro volta hanno permesso all’uomo di cominciare a conoscere i sistemi complessi (come le piante e gli esseri umani) e le loro interazioni. 

			Da questo punto di vista il primo aspetto su cui si basa la Quarta Rivoluzione industriale, ‘quello che sappiamo’, per Aboca, che è un’azienda fortemente knowledge based, è abilitante, le consente cioè di produrre e commercializzare farmaci vegetali che senza quelle scienze e quelle competenze non sarebbe stato possibile produrre: quello che fa dipende direttamente da quello che sa, e quello che sa lo sa grazie alle tecnologie che sono alla base della Quarta Rivoluzione industriale e di Industria 4.0. 

			Industria 4.0 incide poi in maniera specifica sull’organizzazione produttiva, perché è la digitalizzazione dei processi che consente una produzione di livello farmaceutico: è grazie alla digitalizzazione che è stato possibile raggiungere la standardizzazione dei prodotti, risultato non ovvio utilizzando materie prime esclusivamente a base vegetale, e un controllo di qualità puntuale e non più solo a campione, nonostante la dimensione produttiva rilevante (40 milioni di confezioni l’anno). Anche in questo caso la digitalizzazione è una tecnologia abilitante, oltre ad essere funzionale all’aumento della produttività.

			Infine, terzo ed ultimo livello, la digitalizzazione consente un rapporto diverso tra il produttore Aboca, la distribuzione (i farmacisti) e l’utente finale (l’uomo o la donna che acquista e assume i farmaci). Attraverso la digitalizzazione questa catena di rapporti si fa più efficiente, più stretta, più interattiva e più ricca. Consente di rendere più efficiente il sistema distributivo, ma un domani non lontano forse anche di creare un valore non solo direttamente economico attraverso un utilizzo ‘intelligente’ dei dati del cliente per migliorare la salute del cliente stesso. 

			Infine Aboca è un caso di azienda verticale non solo nella sua organizzazione produttiva – nel senso che realizza all’interno ogni passaggio, dalla selezione del seme alla coltivazione della pianta medicinale, all’estrazione dei principi attivi, alla loro trasformazione in farmaci, e quindi in prodotti fino al banco del farmacista – ma è verticale anche in quanto l’impatto delle tecnologie che determinano la Quarta Rivoluzione industriale e consentono Industria 4.0 influiscono su tutta la sua catena, dalla ricerca alla produzione delle materie prime, dalla trasformazione in farmaci alla relazione con chi li utilizza. 
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			Abstract dei saggi

			Parte prima. Ricerche e categorie

			Il ruolo dei team nell’Industria 4.0 di Andrea Bennardo

			I team sono la scelta strategica e organizzativa fondamentale quando i compiti sono complessi, gli scenari operativi poco chiari, mutevoli e che richiedono decisioni rapide. La letteratura degli ultimi anni presenta molti lavori e propone diversi modelli teorici per comprendere il ‘fenomeno’ team ma la complessità dell’oggetto d’indagine non ha portato ad una altrettanto copiosa produzione di strumenti operativi per coloro che lavorano allo sviluppo organizzativo dei gruppi di lavoro. L’articolo si propone di analizzare la costruzione di uno strumento originale per la valutazione delle competenze collettive, PerformanSe Team Booster, prendendo in considerazione la definizione del modello teorico, attraverso una sintesi della letteratura più recente, la costruzione operativa e la dimensione pedagogica fondamentale per riuscire a lavorare al miglioramento dei processi e prestazioni. Infine, è presentata una sintesi dei risultati operativi ottenuti negli ultimi anni di attività attraverso due case history rappresentative.

			Industria 4.0 e WCM. Appunti sul lavoro umano: digitalizzazione globale e partecipazione di Roberto Bennati

			Nella digitalizzazione globale il lavoro umano sembra mostrare ancora con più evidenza la forza lavoro cognitiva e trasformativa che non è in competizione con la pseudo cognizione delle macchine digitali. Il lavoro umano non fa miliardi di prove al secondo, ma la sua complessità d’azione è ancora tutta da ricercare e conoscere. L’Industria 4.0, il Toyota System e il WCM sono un ottimo banco di prova per comparare le differenze di dettaglio che esistono tra l’uomo e le macchine ‘intelligenti’. Il tema in discussione: la macchina digitale algoritmica è progettata per essere una protesi cognitiva del cervello umano? Oppure le macchine sono progettate o si ‘auto-progettano’ (?) perché gli esseri umani siano protesi delle macchine? Ma oggi, come ieri, riemergono con forza le meta-dimensioni e l’evoluzione del pensiero su ‘oggetti’ filosofici, sociologici e ingegneristici che danno linfa vitale di sviluppo alle idee sui concetti di ‘conoscenza’, ‘apprendimento’, ‘controllo’ e altri.

			Tecnologia, imprenditorialità, futuro. Una controversia della Silicon Valley 
di Giuseppe Berta

			Nell’estate del 2017 una singolare controversia ha diviso il mondo della Silicon Valley sulla questione dell’intelligenza artificiale. Elon Musk, il fondatore di Tesla, Space, Solar City, ha sostenuto l’esigenza di controllare gli sviluppi dell’intelligenza artificiale perché altrimenti, ha preconizzato, ci troveremo domani nelle strade i robot che uccideranno le persone. Per contro, Mark Zuckerberg, il creatore di Facebook, ha preso posizione contro le previsioni improntate al catastrofismo come quelle di Musk, sostenendo che la tecnologia non può che avere un’evoluzione potenzialmente progressiva. Come spiegare le ragioni sottostanti una controversia altrimenti difficile da decifrare? Oggi fra le imprese high-tech corre una divisione netta fra i soggetti che vogliono continuare a produrre manufatti e quelle che invece puntano soltanto alla elaborazione di nuovi software. Al fondo di questa polemica c’è il ruolo che il lavoro svolgerà nelle piattaforme tecnologiche di domani.

			Innovazione, digitalizzazione e lavoro emergente nella smart city di Milano. Inchiesta sul lavoro nella neofabbrica finanziaria di Aldo Bonomi

			Tra l’autunno del 2016 e la primavera 2017 il Fisac-Cgil di Milano ha promosso, con il supporto del Consorzio Aaster, un’inchiesta sulle trasformazioni del lavoro nell’industria del credito e delle assicurazioni, da anni investita da profonde trasformazioni sotto la duplice pressione della crisi e del cambiamento tecnologico (digitalizzazione). L’inchiesta, programmaticamente esplorativa, fa sintesi tra una metodologia di lavoro e l’impegno di un gruppo di delegati, con l’obiettivo di rafforzare gli strumenti di conoscenza e intervento sindacale attraverso il più ‘operaista’ dei metodi, applicato alle ‘neofabbriche finanziarie’ in uno dei punti alti dello sviluppo. Puntare l’obiettivo sulla soggettività dei lavoratori della finanza a Milano, significa infatti praticare l’inchiesta al centro dei processi di crisi, di innovazione, di cambiamento del nostro paese.

			Umani e robot: possibili alternative nell’evoluzione della divisione tecnica del lavoro di Fabio Bonsignorio

			In questo breve scritto ci concentreremo soprattutto sui processi produttivi e le catene di distribuzione, più legate a ciò che nel nostro paese si intende per Industria 4.0, e cercheremo di mostrare come siano possibili ‘famiglie di soluzioni’ differenti facendo riferimento a un numero limitato di scenari diversi e di come siano possibili scelte e di conseguenza soluzioni tecnologiche diverse e dalle diverse conseguenze. 

			Le nuove tecnologie, che portano l’intelligenza artificiale nel mondo fisico della produzione materiale e consentono di incorporare nei manufatti intelligenza e capacità di comunicazione, aprono opportunità mai viste, forse renderanno possibile un ‘Rinascimento di massa’, ma presentano alcuni rischi e richiedono una nuova sintesi non solo a livello tecnologico, ma anche culturale, politico, economico e sociale. 

			La tecnologia, l’economia, la società e la cultura collettiva evolveranno in direzioni diverse a seconda delle scelte che sapremo fare. 

			Industria 4.0 come progettazione partecipata di sistemi socio-tecnici in rete 
di Federico Butera

			Quali le conseguenze della Quarta Rivoluzione industriale? I pessimisti preconizzano perdita di competitività di intere nazioni, drammatiche scomparse di imprese, sostituzione di un gran numero di posti di lavoro da parte dalle tecnologie. Gli ottimisti ritengono che le tecnologie digitali distruggono sì le attuali forme di città, di impresa e di lavoro ma ne costituiscono altre di migliori, come nelle precedenti rivoluzioni industriali.

			Questo saggio propone una prospettiva ribaltata: dagli effetti delle tecnologie ai progetti. Le nuove tecnologie certamente sconvolgono l’esistente, ma è solo la progettazione quella che disegnerà le nuove città, le nuove imprese, le nuove organizzazioni, le nuove società e soprattutto la qualità e quantità del lavoro. La proposta basata su tre punti chiave: a) politiche industriali pubbliche e private che intervengano sulle variabili di crescita; b) progetti esemplari di sistemi socio-tecnici in rete; c) metodologie partecipative di progettazione e realizzazione di sistemi complessi sviluppata da attori diversi anche in conflitto ma basata su parametri concordati di prosperità e qualità della vita e con la partecipazione delle persone. Vengono proposte cinque metodologie sperimentate di progettazione di sistemi a vari livelli che rispettano tali requisiti.

			La salute e la sicurezza dei lavoratori in Italia. Continuità e trasformazioni dalla Prima Rivoluzione industriale a quella digitale di Francesco Carnevale

			Obiettivi del presente scritto sono quello di connotare il punto zero, lo stato di salute e di sicurezza dei lavoratori attivi oggi in Italia, e poi quello di introdurre elementi per storicizzare l’impatto di nuove condizioni di lavoro e rapporti di produzione connotate come Industria 4.0. In attesa di una annunciata normativa specifica dovrà essere applicata quella vigente per contrastare effetti negativi quali l’usura, i costi psicosociali. Un buon indicatore di tale contrasto deve essere visto nella cultura e nella libertà che il singolo lavoratore deve possedere per auto tutelarsi e nel potere che detiene nel far valere questa sua opzione. In agguato c’è un nuovo modello organizzativo che pretende il coinvolgimento di tutti nel processo di miglioramento del prodotto e di abbassamento dei costi di produzione con predicati vantaggi per pochi ed eccessi di disagi per la salute psichica e fisica per molti.

			Digitalizzazione, relazioni industriali e sindacato. Non solo problemi, anche opportunità di Mimmo Carrieri, Fabrizio Pirro

			I cambiamenti sui luoghi di lavoro legati alle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, oggi riassunti sotto l’etichetta della digitalizzazione, pongono problemi sia al quadro delle relazioni industriali nel loro complesso, sia al ruolo delle organizzazioni di rappresentanza e dei quadri sindacali. Il testo affronta in primo luogo la questione definitoria su cosa intendere con ‘digitalizzazione’. Prosegue poi trattando quelle che sono state definite questione ‘quantitativa’ – relativa alle conseguenze sul mercato del lavoro – e questione ‘qualitativa’ – relativa alle conseguenze sulla qualità del lavoro. Vengono quindi analizzate le conseguenze sulle prassi negoziali e quanto e come il cambiamento stesso possa divenire oggetto di negoziazione e partecipazione, anche sotto lo stimolo dei finanziamenti pubblici. Infine si sofferma sui caratteri che questi nuovi assetti richiedono agli attori collettivi della rappresentanza e agli operatori sindacali.

			L’istruzione al tempo della Quarta Rivoluzione industriale. Sulla necessità di evocare le competenze trasversali ed il pensiero antidisciplinare negli studenti italiani di Maria Chiara Carrozza

			Stiamo vivendo una fase di grande crisi economica, al contempo però stiamo gestendo l’impatto delle trasformazioni tecnologiche, che in maniera sempre più significativa sono entrate a far parte del nostro mondo. In questo contesto il ruolo del sistema educativo è fondamentale; da un lato è indispensabile che le nuove generazioni affrontino in modo consapevole la Quarta Rivoluzione industriale: bisogna aggiornare i programmi scolastici, promuovere l’antidisciplinarietà e lo sviluppo di ‘competenze trasversali’, che devono assumere rilievo anche nella scelta dei professori e nella definizione del metodo di insegnamento. Dall’altro lato, perché i lavoratori non subiscano le nuove tecnologie, essi devono essere coinvolti in un processo di apprendimento ‘permanente’: solo in questo modo si eviterà che il progresso incida negativamente sul livello occupazionale.

			Dimensioni e trasformazioni della professionalità di Pietro Causarano

			La professionalità è un termine tipico del dibattito italiano, pieno di ambiguità anche perché spesso non condiviso nell’utilizzo sociale. È una categoria affermatasi nel conflitto industriale degli anni ’70 ma nel passaggio di secolo si è aperta verso tutti i contesti di lavoro. In altri paesi industrializzati non ha avuto lo stesso spessore e la stessa fortuna. L’adattamento individualizzato della professionalità negli ultimi decenni ne ha permesso la sopravvivenza dentro le nuove formule organizzative e davanti ai nuovi stili manageriali in settori anche molto lontani dalla sua origine industriale. Combinando saperi, abilità e competenze la professionalità ha messo in discussione alla fine del Novecento il paradigma taylor-fordista di valutazione e valorizzazione del lavoro in favore del soggetto. Nelle nuove tecniche e tecnologie organizzative l’accentuazione delle competenze rispetto a saperi e abilità mette oggi sotto tensione il precario equilibrio della categoria di professionalità.

			La partecipazione innovativa dei lavoratori. Creatività e contraddizioni nel lavoro 4.0 di Alberto Cipriani

			La narrazione di esperienze di lavoratori e manager nella fabbrica intelligente. L’innovazione creativa di persone che, spesso all’interno di un team, sviluppano buone pratiche capaci di rendere l’organizzazione più forte e il lavoro ricco di significati. Esperienze di realtà industriali piccole e grandi, in contesti culturali e geografici diversi, ma tutte chiamate a confrontarsi duramente nella competizione globale. Senza nulla togliere alla tecnologia, si valorizzano soprattutto le persone che lavorano e i legami organizzativi improntati alla gestione proattiva del cambiamento, senza dimenticare le criticità tipiche del sistema industriale italiano. È forse possibile trarre alcuni spunti su come le relazioni sindacali potrebbero innovarsi. Una contrattazione più flessibile e connessa con progettazione e produzione è un’assoluta necessità. Ma la sola contrattazione non basta, sono necessari percorsi puntuali di partecipazione almeno organizzativa, per giocare la partita da protagonisti. 

			L’economia delle piattaforme: trend tecnologici e trasformazioni del lavoro 
di Diego Ciulli

			La diffusione delle piattaforme abbatte le barriere all’ingresso e permette a qualsiasi impresa di essere un’impresa digitale – una trasformazione che ha un impatto profondo sull’organizzazione dell’impresa e del lavoro. Il testo analizza i trend tecnologici alla base della progressiva digitalizzazione di tutta l’economia, concentrandosi su tre aspetti chiave: la dimensione del mercato e gli effetti del digitale su internazionalizzazione e concorrenza; l’inedita disponibilità di dati e come tale disponibilità modifica il modo di lavorare delle imprese e cambia i modelli di business; la diffusione di oggetti connessi e la progressiva integrazione tra manifattura e software. Si analizzano infine gli effetti di questi trend tecnologici sull’organizzazione dell’impresa e del lavoro, e le iniziative da intraprendere per cogliere le opportunità e minimizzare rischi, con una attenzione specifica ai temi del lavoro.

			Capacitare l’innovazione. La formatività dell’agire generativo 
di Massimiliano Costa

			Il lavoro oggi è al centro di una profonda ridefinizione che implica un nuovo rapporto tra formatività e innovazione. La dimensione capacitante dell’apprendimento-azione implica per il lavoratore l’espansione consapevole e critica del poter accedere e saper cogliere le opportunità/risorse del multiverso digitale. La competenza produttiva diventa generativa, ovvero si qualifica come quella ‘competenza ad agire’ (agency) in grado di ricombinare abilità esecutive e saperi esperti a partire dalle esperienze di connessione e socialità propri dei contesti di Industry 4.0.

			Un diritto per il lavoro 4.0 di Riccardo Del Punta

			Il contributo si interroga sulle prospettive di un diritto per il lavoro 4.0, a partire dalla presa d’atto del suo grande potenziale innovativo. L’ipotesi è che proprio la pervasività del fenomeno in discorso possa rappresentare, per il diritto del lavoro, l’occasione di lasciarsi alle spalle le attuali incertezze, recuperando un paradigma coerente. A tal fine, però, si richiede un impegno progettuale, del quale il contributo propone una prima ricognizione, articolata attorno a una scelta mirata di nuclei tematici: il lavoro subordinato e la sua idoneità o no a catturare le nuove realtà (non soltanto quelle nobili del lavoro tecnologico ma anche quelle inquietanti della gig economy); i temi dell’inquadramento e delle mansioni e più in generale del ruolo del lavoratore all’interno dell’organizzazione del lavoro; le nuove dimensioni temporali del lavoro e la conciliazione lavoro-vita; le trasformazioni  della retribuzione; i controlli sul lavoro; il tema del licenziamento; le politiche attive; l’azione collettiva.

			Di ciascuno di questi temi l’autore evidenzia i principali nodi problematici, e suggerisce, sia pur problematicamente, alcune possibili direzioni di sviluppo, per poi proporre una riflessione finale di tipo valoriale.

			Il lavoro in digitale, il tempo e gli orari: la crisi del sistema degli orari standard di Giuseppe Della Rocca

			Nel testo sono riportate esperienze di cambiamento della disciplina dell’orario con l’abolizione della timbratura in entrata e in uscita e la sperimentazione del lavoro in remoto. La tecnologia digitale ha accompagnato tale tipo di innovazione consentendo quelle interazioni ripetute che, secondo Mokyr, potevano essere ottenute solo con la concentrazione del lavoro nella fabbrica, sotto lo stesso tetto e con gli stessi orari. Da un lato, sono visibili i vantaggi ottenuti dai lavoratori: maggiore libertà di scelta in entrata in uscita, minore supervisione diretta e maggiore autodeterminazione. Dall’altro quelli dell’impresa: minore burocratizzazione, riduzione dei costi, ma principalmente prontezza intrinseca, l’uomo giusto al momento giusto piuttosto che l’uomo giusto al posto giusto, secondo la classica formulazione di Taylor. Cambiano in questo modo anche le forme del controllo direzionale con la tracciabilità in piattaforma delle attività, dei tempi, dei costi, delle persone impiegate per fase e per prodotto-progetto.

			La società entra in ‘fabbrica’: il lavoro nel tempo dell’Industria 4.0 
di Ubaldo Fadini

			Negli ultimi decenni, l’ibridazione tra uomo e macchina si è notevolmente intensificata, articolando con ricchezza di motivi una storia che già aveva sollevato attenzioni e coltivato interessi lungo tutto il Novecento. Tale ibridazione ridefinisce le pratiche di soggettivazione e il nuovo paradigma tecnologico, quello individuato in sintesi dall’affermazione del digitale, esprime in maniera chiara il superamento della divisione rigida tra gli strumenti di lavoro e la stessa forza-lavoro individuale: ciò costituisce una dominante della nuova impresa industriale che raccoglie, nelle sue componenti e attraverso la stessa innovazione tecnologica, quanto di vivo, dal lato delle attività sociali e della loro intelligenza, si concretizza nei territori di riferimento. È in questa prospettiva che si ribadisce l’importanza oggi cruciale di un processo che vede la ‘società’, la sua produttività incorporata nelle macchine ‘linguistiche’, entrare in quello che è ancora possibile etichettare come sistema ‘fabbrica’.

			Tecnologia e lavoro nelle Rivoluzioni industriali: occupazione, competenze e mansioni del lavoro, salari e disuguaglianza di Renato Giannetti

			Il saggio ricostruisce il tema del rapporto tra innovazione tecnologica e lavoro nelle sue dimensioni di occupazione complessiva, competenze, caratteristiche delle mansioni svolte, salari e distribuzione del reddito, nel quadro delle tre Rivoluzioni industriali. La meccanizzazione della Prima Rivoluzione industriale sostituisce le competenze incorporate nell’artigiano con macchine che richiedevano manodopera non qualificata, abbondante nel mercato del lavoro, flessibile e con salari più bassi e stagnanti rispetto agli aumenti di produttività permessi dalla meccanizzazione. La Seconda Rivoluzione industriale genera nuova occupazione stabile di media qualificazione, complementare alle attività elettrificate nella produzione, con salari più alti di quelli della occupazione non qualificata. La Terza Rivoluzione industriale sembra riprodurre un modello caratterizzato dalla polarizzazione del lavoro, comunque flessibile, ovvero dalla diminuzione dei posti di retribuzione media rispetto a pochi posti di lavoro a salari elevati e dall’aumento massiccio dei posti con salari bassi.

			Il lavoro tra intelligenza umana e intelligenza artificiale di Mauro Lombardi, Marika Macchi

			In questo contributo si cerca di delineare aspetti fondamentali della dinamica che induce a ripensare processi e prodotti, dotati proprietà peculiari: interattività, complessità, variabilità. I primi sono sempre più basati su strutture interattive, che rendono labili i confini tra imprese e settori. I secondi sono caratterizzati dalla progressiva incorporazione di componenti in grado di scambiare informazioni. Siamo entrati in un mondo pervaso da sistemi fisico-cibernetici e da Ubiquitous computing, che favorisce la cross-fertilization tra saperi e competenze, uniti a un’incessante evoluzione cognitiva. Le imprese sono indotte ad adottare modelli computazionali, mentre i processi lavorativi si svolgono sulla base sistemi di agenti artificiali in grado svolgere funzioni cognitive. Si delinea un orizzonte di profonde trasformazioni del mondo del lavoro, con la tendenziale riduzione dello spazio del lavoro come attività pratico-manipolativa e lo sviluppo di un enorme potenziale tecnico-scientifico.

			Il lavoro 4.0 come atto linguistico performativo. Per una svolta linguistica nell’analisi delle trasformazioni del lavoro di Giovanni Mari

			L’autore dopo aver definito l’ambiente di lavoro della smart factory come una ‘totalità linguistica’, sottolinea che il lavoro 4.0 si presenta come un atto linguistico «performativo» (J.L. Austin), diverso da quello delle ‘arti liberali’, la cui ‘forza’ performativa si realizza nella trasformazione della composizione linguistica (digitale) in una ‘realtà fisica’ attraverso la macchina, come, ad esempio, una stampante 3D. In questo modo il lavoro si presenta come un’attività conoscitiva, che ha ridotto praticamente a zero la fatica fisica tradizionale, e che ripropone in maniera nuova tutti gli elementi essenziali del rapporto di lavoro subordinato (conflitto, codeterminazione, partecipazione, organizzazione del lavoro, formazione, salute ecc.). Storicamente, il lavoro 4.0 si presenta come un’attività che pone al lavoro la grande sfida di andare oltre la polarizzazione tra lavoro manuale e lavoro intellettuale, tra poiesis e praxis, tra lavoro subordinato e lavoro autonomo, in una prospettiva di autorealizzazione linguistica che delinea livelli inediti di libertà e sviluppo della persona che lavora.

			Le nuove dimensioni del lavoro 4.0 e le sfide per la formazione organizzativa. Un’analisi filosofica di Luca Mori

			L’articolo confronta due letture sulla possibile evoluzione dell’Industria 4.0: da un lato, la posizione di chi si concentra sul ruolo delle innovazioni tecnologiche nel determinare la sostituzione del lavoro umano (come lo abbiamo conosciuto fino ad oggi) con l’attività di macchine sempre più connesse e capaci di agire autonomamente; dall’altro, la posizione di chi, più che alle prospettive di disoccupazione tecnologica, guarda ai nuovi modi di lavorare che si annunciano, con inediti ‘accoppiamenti strutturali’ tra attività umana e attività delle macchine. Ci si interroga inoltre sull’attualità delle pagine di Marx sulle innovazioni tecnologiche nell’economia capitalistica e si riflette sulle esigenze formative delle organizzazioni contemporanee, alle prese – comunque si vogliano vedere le cose – con una rivoluzione epocale.

			Le trasformazioni del lavoro nelle Rivoluzioni industriali di Stefano Musso

			Il saggio ripercorre per grandi linee le trasformazioni del lavoro tra Prima, Seconda e Terza Rivoluzione industriale. I cambiamenti secolari vengono osservati da sette punti di vista: divisione del lavoro/qualità del lavoro quanto a contenuti di professionalità; natura giuridica del rapporto di lavoro (contratto individuale/collettivo); stabilità del rapporto di lavoro; rapporto tra tempo di lavoro e tempo libero (o tempo di vita); rappresentanza e dialettica degli interessi; welfare/legislazione sociale; distribuzione del reddito. Il confronto mostra tendenze in atto nella Terza Rivoluzione industriale, al riaffacciarsi di caratteristiche dei rapporti di lavoro tipiche della prima industrializzazione, quasi che l’affermarsi del neoliberismo abbia riproposto, pur nel cambiamento radicale del contesto, condizioni simili a quelle dello Stato liberale ottocentesco. Sulla base dell’osservazione di dinamiche storiche, il saggio pone infine alcuni interrogativi sulle tendenze attuali, connesse alla crescente digitalizzazione.

			Tecnologie, lavoro, organizzazione nell’Industria 4.0 di Serafino Negrelli, Valentina Pacetti

			Nel dibattito sull’Industria 4.0 ricorrono orientamenti di tipo deterministico. A partire da tale constatazione, il contributo riconduce le riflessioni sulla più recente rivoluzione digitale all’interno di una rilettura del rapporto tra organizzazione, lavoro e tecnologia. Dopo aver ripercorso alcune tappe che hanno segnato il riemergere del determinismo tecnologico nel pensiero sociologico e organizzativo, gli autori si concentrano sulle potenzialità delle prospettive sistemiche e istituzionaliste, per poi introdurre il punto di vista degli attori coinvolti, portando in primo piano la percezione soggettiva delle trasformazioni del lavoro. Questa articolazione consente di concludere con alcune considerazioni utili sia in termini di prospettive per la ricerca empirica sia in termini di policy.

			Innovazione e lavoro: la cerniera umanistica tra macroeconomia e microeconomia di Laura Pennacchi

			Il segno di fondo delle trasformazioni innovative e tecnologiche in corso non è chiaro. Ce lo conferma l’incerto e difficile andamento macroeconomico di tutto il mondo, tale da farci chiedere se, a dieci anni dal suo inizio, la crisi globale esplosa nel 2007-2008 sia davvero finita e tale da restituire attualità al dibattito sulla secular stagnation. Ritorna martellante il tema degli investimenti e, con esso, quello del ‘nuovo modello di sviluppo’ in grado di realizzare un neoumanesimo e di inverare una nuova riflessione sulla stessa concezione del lavoro. Con le nuove tecnologie la connessione perenne e l’accessibilità estesa non significano automaticamente maggiore libertà nel lavoro e fuori del lavoro. Un’idea del lavoro come libertà, autonomia, creatività, democrazia ci ripropone come cruciale la profondità della trasformazione a cui dobbiamo aspirare e, di conseguenza, la possibilità di una direzione dell’innovazione verso una simile trasformazione e la qualità delle istituzioni pubbliche in grado di operare in tal senso, facendo sì che innovazione e lavoro operino davvero come la cerniera umanistica tra macroeconomia e microeconomia.

			Cinque parole-chiave e una decina di storie per riprendere la discussione sulla qualità del lavoro di Anna M. Ponzellini

			Il concetto di ‘qualità del lavoro’ merita una comprensione più analitica e ragionata delle dimensioni che ne sono coinvolte, se si vuole dare risposte concrete in termini di rappresentanza sindacale e di politiche manageriali. Per avviare questo discorso sui fattori che costituiscono la qualità del lavoro e sul significato che hanno nella vita concreta delle persone, in questo testo sono considerate cinque dimensioni-chiave – sapere, intelligenza, partecipazione, senso, libertà – così come appaiono dall’osservazione ravvicinata del lavoro nei luoghi di lavoro. A supporto vengono portati esempi raccolti nel corso di molte ricerche empiriche e interventi di consulenza sul cambiamento tecnico-organizzativo (senza eluderne i lati in ombra). La conclusione che viene tratta è che nel tempo non è affatto mutato ciò che i lavoratori considerano un ‘buon lavoro’, perché le dimensioni-chiave della qualità del lavoro sembrano affondare le loro radici nei bisogni umani fondamentali. 

			Lavoro in transizione: prove di Quarta Rivoluzione industriale in Italia 
di Enzo Rullani

			La rivoluzione digitale è una transizione che non si limita ad introdurre un nuovo mezzo tecnologico, ma cambia il modo di vivere e di lavorare di tutti. E ciò, sul terreno del rapporto capitale-lavoro, impone una sfida prioritaria: affrontare la progressiva, ma inarrestabile, svalorizzazione del lavoro esecutivo, ossia di una quota rilevante del lavoro prestato sinora in fabbrica, negli uffici e nel mondo dei servizi. Questo tipo di lavoro oggi è pressato dalla concorrenza sia delle nuove macchine intelligenti, sia dal dumping sociale, esercitato dai paesi emergenti sul mercato globale. Si tratta di innescare una trasformazione che passa innanzitutto per una nuova cultura del lavoro, perché il lavoro, nel nuovo contesto, è chiamato a diventare auto-organizzatore, ossia autonomo e creativo nelle decisioni e disponibile ad assumere parte del rischio delle stesse. Ma non si tratta di un processo spontaneo. Bisogna, infatti, mettere su questa linea (del co-investimento capitale-lavoro sul futuro condiviso) le imprese, la normativa, i contratti e le abitudini relazionali che ereditiamo dal secolo scorso.

			La tavola rotonda di Giuseppe Sorrentino

			Le recenti novità digitali e normative recepiscono una trasformazione ormai in corso fuori e dentro l’azienda. L’accesso diffuso all’informazione è ormai un fatto che ritroviamo nella vita quotidiana sia fuori sia dentro il mondo del lavoro. Ne consegue un mutamento che, riflettendosi innanzitutto sulla cultura organizzativa, va ad insistere sul rapporto con i manager, che oggi affronta la sua crisi: la trasformazione da detentore di know how a ispiratore della creatività del singolo, in un contesto dove competitività e benessere del lavoratore sono obiettivi non più appannaggio di azienda e di lavoratori e loro rappresentanti, ma di tutti i componenti. Un cambiamento che abbraccia anche la relazione tra rappresentanti di azienda e lavoratori, che dovranno probabilmente sedersi al tavolo per condividere informazioni e prendere decisioni che disegnino il giusto equilibrio tra competitività e benessere. Una tavola rotonda dove non si cercano compromessi, ma si condividono gli stessi obiettivi.

			Ergonomia e Industry 4.0 nel settore automobilistico di Stefania Spada

			Tra le aree di sviluppo di Industry 4.0, la smart factory richiede lo sviluppo di linee di assemblaggio flessibili e di nuove forme di organizzazione del lavoro con l’approccio ergonomico, Human Centered: interazione tra uomo, macchina ed ambiente, intervenendo sull’organizzazione del lavoro e razionalizzando i processi e lo spazio. In Fca, nella Fase di Progettazione delle linee di produzione e del layout di fabbrica vengono utilizzate le tecniche di Digital Manufacturing. Si realizza una ‘fabbrica virtuale’ dove manichini virtuali interagiscono con i modelli digitali della linea di assemblaggio: si ottimizzano le condizioni di lavoro in termini di ergonomia, sicurezza, qualità del prodotto finale, organizzazione del lavoro e costi generali di produzione, attuando l’ergonomia preventiva. Nella Fase di Industrializzazione, attraverso ErgoUAS, si ottimizza l’ergonomia delle attività lavorative e il corretto bilanciamento dei cicli di lavoro, attuando l’ergonomia correttiva. 

			La Quarta Rivoluzione industriale sarà un’opportunità per le donne? 
di Annalisa Tonarelli

			In che misura la Quarta Rivoluzione industriale potrà essere un’opportunità per le donne? Il processo di trasformazione in atto può rappresentare l’occasione per superare una condizione di segregazione e di svantaggio cui ancora oggi esse sono soggette all’interno del mondo del lavoro? Nel contributo non si cercherà semplicemente di capire se il paradigma di fabbrica 4.0, che sta modificando totalmente il volto delle imprese e del lavoro, si tradurrà, o meno, in una disponibilità di maggiori e migliori opportunità d’impiego al femminile ma, più in generale, se grazie all’organizzazione flessibile e condivisa del lavoro che sta al centro di questo nuovo modello, verranno rimessi in discussione i principi stessi sui quali si è sedimentata la divisione sociale e sessuale del lavoro nel corso delle precedenti rivoluzioni industriali.

			Lavoro 4.0 e persona: intrecci e distinzioni di Francesco Totaro

			Nel suo contributo basilare alla presenta opera, Giovanni Mari sottolinea non solo la pregnanza del linguaggio nella sfera della produzione, ma anche la trasformazione del lavoro in praxis. Dal mio canto, riconosco che il lavoro 4.0 incrementa l’interazione intelligente del lavoro umano con la macchina e lo inserisce in un sistema comunicativo allargato. L’esercizio di autonomia e di responsabilità da esso richiesto è però pur sempre vincolato alle specifiche finalità produttive. Si ripropone allora la sporgenza della prassi e della comunicazione rispetto al lavoro: queste differenti sfere possono realizzare zone di intersezione, ma non una coincidenza totale. Nell’orizzonte della ricchezza complessiva della persona, il lavoro ne è a buon diritto parte costitutiva se non ignora la sua connessione con gli atti dell’umano, come l’agire e il contemplare, che in esso non si risolvono e dai quali, nella distinzione, derivano benefici per la sua stessa qualità intrinseca. Ne consegue che non è il caso di ridurre il percorso formativo della persona a un ruolo meramente funzionale.

			Una seconda fase della flexicurity per l’occupabilità di Tiziano Treu

			Il saggio analizza le diverse esperienze nazionali di flexicurity e i loro punti critici che sono stati enfatizzati dalla crisi economica; in particolare si rileva la difficoltà di garantire l’equilibrio tra l’autentica flessibilità dei rapporti di lavoro e la sicurezza dell’occupazione promessa dalla formula flexicurity. Secondo le indicazioni del Consiglio Europeo del 2009 nuove forme di flessibilità interna sono state introdotte in alcuni paesi con l’obiettivo di rafforzare la stabilità dell’occupazione e di promuovere la job retention nelle aziende. Una analisi di Eurofound indica varie misure: orari flessibili, salari variabili, mobilità professionale, periodi di sospensione del lavoro finalizzati a permettere la riqualificazione professionale dei dipendenti e il riposizionamento delle aziende. L’obiettivo comune di questo nuovo paradigma di flexicurity è di promuovere la transizione tra diversi lavori senza passare per periodi di disoccupazione. Le aziende spesso ricevono per questo aiuti dallo Stato, ma è richiesto di contribuire alla sicurezza dell’occupazione dei loro dipendenti anche dopo la fine del contratto di lavoro, sostenendo forme di ricollocazione e finanziando piani sociali. Il saggio suggerisce l’adozione in Italia di alcune buone pratiche sperimentate in Europa volte a migliorare il funzionamento della versione italiana di flexicurity e a finalizzarla meglio alla promozione di un impiego dignitoso secondo le indicazioni dell’Ilo.

			Dalla piramide alla clessidra. Verso una nuova divisione del lavoro sociale? 
di Francesca Veltri

			Ne La division du travail social, Durkheim descrive le società come entità biologiche che si sviluppano differenziando i propri organi. Questa raffigurazione è strettamente collegata a quella di una stratificazione sociale piramidale che procede dal basso (ampio) verso l’alto (ristretto), dai molti lavori più umili ai pochi più qualificati, passando per una serie di funzioni intermedie. Assai diversa è l’immagine che emerge dalle analisi dell’attuale società del lavoro 4.0, che ha comportato un rapido incremento dei lavori meno qualificati (servizi di pulizie, di sicurezza ecc.) e di quelli iper-qualificati (manager, ingegneri, medici ecc.), mentre si è drasticamente assottigliato il numero delle occupazioni intermedie (impiegati e operai). Alla piramide sembra essersi sostituita una sorta di clessidra; in questo processo di trasformazione, un fattore essenziale è giocato dalla crescente presenza dei computer e dei robot nel mondo del lavoro. Quali sono le conseguenze socio-culturali di questa trasformazione?

			Parte seconda. Esperienze di lavoro e di impresa

			Il lavoro 4.0 nel modello di fabbrica intelligente. Il caso Cosberg: la conoscenza e i saperi diventano condivisione globale di Simone Casiraghi

			Cosberg costruisce moduli, sistemi robotici e impianti meccatronici che assemblano in automatico componenti. È divenuta un’eccellenza internazionale, investendo più del 10% del fatturato annuo in ricerca e innovazione. Nella visione del suo Ceo, Gianluigi Viscardi, il valore dell’azienda ruota attorno agli intangibili. Da qui il concetto di ‘conoscenza globale’, un sapere condiviso, trasversale, dinamico, costantemente codificato e alimentato. L’Industria 4.0 impone una maggiore connettività fra uomini e tecnologie, ed in Cosberg ciò si traduce in una riduzione (o annullamento) delle gerarchie, con un modello organizzativo open, senza barriere. Viscardi presiede il Cluster Tecnologico Nazionale Fabbrica Intelligente e riconosce che, grazie al Piano Nazionale della Ricerca, si è scritta la vera roadmap dell’innovazione digitale. Cosberg è parte attiva in diversi progetti d’innovazione, tra cui Lighthouse Plant in collaborazione con il Politecnico di Milano e Itia-Cnr, esempio di sinergia tra il mondo della ricerca e l’impresa.

			Organizzazione di impresa e del lavoro nelle aziende innovative 
di Enrico Ceccotti

			Verifica corrispondenze di lavoro 4.0 derivanti dall’organizzazione in: Google Italia, Iba, caso di protonterapia, Fonderie Digitali. Google Italia ha un approccio organizzativo a rete, con lavoro online. Fa proposte sostitutive sul ruolo delle istituzioni pubbliche (formazione digitale, archivi informatizzati, servizi telematici). Vuole aumentare il livello di digitalizzazione delle Pmi. Le competenze professionali per vendita di prodotti pubblicitari attraverso il web e per consulenza delle applicazioni Google. Protonterapia si caratterizza per l’incontro tra una multinazionale, sulla frontiera della ricerca sulla fisica delle particelle (con applicazioni di sensori, algoritmi di interrogazione banche dati) e una struttura sanitaria pubblica (Trento). Limiti burocratici incontrati, peso della ricerca medica, trattamento dati sanitari pubblici, competenze professionali ibride. Fonderie Digitali è una start-up con caratteristiche in parte italiane (artigiani digitali) e in parte da Silicon Valley (giovani smanettoni). Nuova in prodotti, organizzazione, commercializzazione e finanziamento. Struttura a rete con potenzialità ma fragile. Siamo nel lavoro 4.0 per piccole imprese interconnesse e collaborative. Modello utile per evoluzione dei distretti industriali.

			Il rapporto: organizzazione aziendale, organizzazione del lavoro e Industria 4.0 diverso dalla coniugazione più corrente ma indicativo per la realtà italiana.

			Intervista a Davide Guarnieri, Executive Vice President Aida / Intervista a Roberto Napione, Machine Center Excellence and Standardization Skf 
Alberto Cipriani 

			Interviste ai manager: sono state raccolte due interviste a manager che si occupano di innovazione tecnologica ed organizzativa quotidianamente e che descrivono gli sviluppi in corso d’opera in ordine alla Quarta Rivoluzione industriale. Si tratta di due gruppi industriali globali che per un verso stanno creando ex novo le architetture, i layout e le competenze necessarie al salto paradigmatico che il 4.0 richiede, per altro verso focalizzano con cura l’attenzione sulle strutture di progettazione e produzione attuali, perché il brown field non può essere certo abbandonato o sottovalutato, ma necessita anch’esso di rapidi e sostanziali processi innovativi.

			Aboca / Aquafil / DHL / Baker Huges-Ge company Ge Oil&Gas – Nuovo Pignone 
Marco Panara

			È prematuro valutare in termini generali gli effetti di Industria 4.0. Tuttavia è possibile trarre alcune indicazioni dall’esame di casi concreti. È un approccio aneddotico per il quale abbiamo scelto di raccogliere le esperienze di GE Oil & Gas, grande gruppo metalmeccanico; Aboca, azienda fito-farmaceutica; Aquafil, chimica; DHL Express, logistica. Applicazioni ed effetti di Industria 4.0 sono diversificati, tuttavia emergono alcuni elementi comuni. Il primo è che la digitalizzazione viene vissuta più come un processo che come una rivoluzione. Il secondo è che nelle aziende esaminate la digitalizzazione non ha portato ad una riduzione della forza lavoro ma ad una sua evoluzione (e in parte sostituzione). Sul piano operativo le nuove tecnologie hanno consentito di aumentare la produttività e gli standard di qualità grazie al passaggio dal controllo a campione a quello su tutte le componenti e su ogni prodotto finale in tutte le fasi del processo. Probabilmente dal punto di vista della produzione è questo l’impatto principale. 

			Viaggio nelle nuove fabbriche di automobili: Mirafiori, Pomigliano e Melfi. L’evoluzione del Wcm e del lavoro operaio di Luciano Pero

			La spinta per uscire dalla crisi ha mosso molte imprese ad accelerare l’innovazione adottando nuovi modelli come il World Class Manufacturing (Wcm) nel gruppo Fiat. Intorno a questi modelli c’è un’ampia discussione che evidenzia luci, ombre e aspetti positivi e negativi. L’obiettivo di questo testo è di diffondere una conoscenza più approfondita della realtà di fabbrica dal punto di vista delle tecnologie e della micro-organizzazione. Il testo è una sorta di diario di viaggio della visita nelle nuove fabbriche di automobili del gruppo Fca realizzate dal 2010 al 2016 con gli studenti del Politecnico di Milano. Le novità tecnologiche e organizzative sono lette con gli occhi e le parole dei giovani di oggi e sono raccontate in modo semplice per immagini e per scene cercando di evidenziare le novità tecniche e le impressioni degli studenti. Nella seconda parte si cerca di presentare una sintesi di come il nuovo lavoro viene vissuto e raccontato dagli operai. Si propongono quattro immagini o metafore del nuovo lavoro nelle fabbriche 4.0. 

			Parte terza. Policy

			Industria 4.0: le trasformazioni per le imprese nella Quarta Rivoluzione industriale di Andrea Bianchi

			La rivoluzione Industria 4.0 si colloca nello sviluppo manifatturiero sempre più orientato a una maggiore qualità dei prodotti e dei processi produttivi, capace di sviluppare al suo interno filiere integrate beni-servizi aperte allo sviluppo di nuovi mercati e alla crescita di nuove imprese industriali. Una rivoluzione che, al di là delle semplificazioni, risulta essere ampia e profonda, perché impatta direttamente sulle relazioni tra capitale umano e impresa, tra uomo e macchina. Ogni cambiamento radicale del paradigma industriale, dall’800 in poi, ha sempre avuto impatti significativi sia sul tessuto produttivo, sia sull’economia e sulle dinamiche della stessa società civile. Nel caso specifico, le trasformazioni industriali contenute nell’approccio Industria 4.0 hanno impatti non solo sul piano socio-economico, ma soprattutto e, in ogni caso, sulla stessa struttura produttiva intra e interindustriale, su scale settoriali, territoriali e sovranazionali, ancor più in assetti economici integrati, come quello del mercato Interno, o di commercio internazionale a scala globale.

			Industria 4.0: sfide da superare e opportunità da cogliere di Tiziana Bocchi

			Occorre un vero progetto di politica industriale per il nostro paese che sia in grado di renderlo competitivo attraverso investimenti pubblici e privati. Questo anche nell’ottica della Quarta Rivoluzione industriale. È essenziale, infatti, che le possibilità legate alla digitalizzazione e alle nuove tecnologie si trasformino in grandi opportunità. Le parole chiave devono essere: contrattazione, partecipazione e formazione. Quest’ultima deve divenire un diritto individuale esigibile. Allo stesso modo è fondamentale garantire ai lavoratori adeguati livelli retributivi e sostenerli nelle diverse transazioni occupazionali. Importante, poi, la costruzione di un nuovo sistema di relazioni sindacali che, attraverso la contrattazione, trasformi i diritti di informazione e consultazione in partecipazione alla governance. Lo sviluppo tecnologico può davvero rappresentare un fattore di crescita se saremo in grado di renderlo sostenibile dal punto di vista economico, sociale, ambientale e occupazionale. Dalla globalizzazione delle merci a quella del ‘pensiero’ attraverso un ‘umanesimo tecnologico’ che abbia al centro il valore della persona.  

			L’innovazione nell’Industria e Industria 4.0 di Giuseppe Farina

			Innovazione e I4.0: l’industria non ha alternativa alla competizione qualitativa e tecnologica. Se non lo fa declinerà e perderà occupazione. I4.0 consentirà una produzione veloce, flessibile e più sostenibile. La produttività permetterà di acquisire mercati e rendere attrattivi i territori. Per la Cisl è centrale il rapporto tra innovazione e lavoro: cambiano i concetti di luogo di lavoro, orario e sicurezza; occorre rivedere competenze e inquadramenti; l’organizzazione richiederà più partecipazione e coinvolgimento; sul salario deve progressivamente aumentare la quota legata ai risultati; occorrono politiche per il lavoro. Piano Nazionale I4.0: è stato apprezzato. Occorre una governance impegnata nel promuovere gli investimenti e monitorare i risultati.

			L’innovazione sfida il sindacato, da qui il Laboratorio Cisl I4.0: costruire un luogo che studi gli impatti sul lavoro. Un’osservazione dal ‘basso’ che ha coinvolto le Rsu. I processi di innovazione sono all’inizio e le aziende una minoranza, l’approccio è sperimentale. I manager coinvolgono poco il sindacato. Gli Rsu evidenziano difficoltà a comprendere la complessità delle trasformazioni. Le idee Cisl sono condizione e risorsa per le relazioni industriali e la crescita del lavoro.

			Innovazione e democrazia economica di Alessio Gramolati, Riccardo Sanna (con Appendice di Chiara Mancini)

			I processi di digitalizzazione possono rimettere in discussione il paradigma economico dominante, ma la tecnologia non è neutrale: i rischi e le opportunità dipendono dalla capacità di associare la potenziale creazione di ricchezza e benessere al soddisfacimento di nuovi bisogni e ad una via alta alla competitività. Per percorrere questa via ed evitare una crisi di sovrapproduzione, occorre un intervento pubblico di tipo pre-distributivo e re-distributivo, nonché una politica industriale attiva. Ma soprattutto, è necessario definire un nuovo ‘compromesso sociale’, fondato sul valore del lavoro, sull’inclusione e non sulla discriminazione, sulla responsabilità e non sulla subalternità. Per governare questo processo, occorre ripensare una strategia di partecipazione anche del sindacato, volta ad aprire cantieri su alcuni temi fondamentali e per favorire attraverso la contrattazione la ricomposizione della catena del valore e della filiera. La Cgil ha già iniziato ad investire fortemente su queste tematiche, mettendo in campo alcuni strumenti anche molto innovativi.

			La strategia tedesca per un’Industria 4.0: il capitalismo renano nell’era della digitalizzazione di Wolfang Schroeder

			La piena digitalizzazione delle catene industriali di produzione e di logistica è considerata in Germania una sfida centrale per salvaguardare in futuro la competitività economica tedesca. L’obiettivo perseguito è quello di tutelare la posizione della Germania come produttore di prodotti industriali di alta qualità e di alta tecnologia anche nelle condizioni della quarta rivoluzione industriale. L’attuazione della strategia Industria 4.0 si rifà anche ai consolidati meccanismi corporativi del capitalismo renano, le cui basi si fondano su una stretta cooperazione tra imprese, associazioni e politica, e sul coinvolgimento dei sindacati. Negli ultimi anni, per la realizzazione di tale strategia, sono state create diverse iniziative e istituzioni tripartite. La concezione tedesca della digitalizzazione è piuttosto evolutiva che rivoluzionaria. Si tratta della digitalizzazione di strutture di produzione e di aree di attività già esistenti, e del mantenimento dell’industria come perno dell’economia nazionale. La digitalizzazione causerà cambiamenti considerevoli nell’economia e nella società anche in Germania. Industria 4.0 si pone l’obiettivo di governare per tempo questi cambiamenti e di ammortizzarli dal punto di vista sociale. La strategia di ammortizzazione è incentrata sull’ampia qualificazione e su un ampio aggiornamento professionale dei lavoratori che dovranno essere qualificati in modo di poter affrontare le nuove esigenze di impieghi digitalizzati.
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			Studi e saggi

			Titoli Pubblicati

			Architettura, storia dell’arte e archeologia

			Bartoli M.T., Lusoli M. (a cura di), Le teorie, le tecniche, i repertori figurativi nella prospettiva d’architettura tra il ’400 e il ’700. Dall’acquisizione alla lettura del dato

			Benelli E., Archetipi e citazioni nel fashion design

			Benzi S., Bertuzzi L., Il Palagio di Parte Guelfa a Firenze. Documenti, immagini e percorsi multimediali

			Biagini C. (a cura di), L’Ospedale degli Infermi di Faenza. Studi per una lettura tipo-morfologica dell’edilizia ospedaliera storica

			Bologna A., Pier Luigi Nervi negli Stati Uniti 1952-1979. Master Builder of the Modern Age

			Eccheli M.G., Pireddu A. (a cura di),  Oltre l’Apocalisse. Arte, Architettura, Abbandono

			Fischer von Erlach J.B., Progetto di un’architettura istorica / Entwurff einer Historischen Architectur, traduzione e cura di G. Rakowitz

			Frati M., “De bonis lapidibus conciis”: la costruzione di Firenze ai tempi di Arnolfo di Cambio. Strumenti, tecniche e  maestranze nei cantieri fra XIII e XIV secolo

			Gregotti V., Una lezione di architettura. Rappresentazione, globalizzazione, inter­disciplinarità

			Gulli R., Figure. Ars e ratio nel progetto di architettura 

			Maggiora G., Sulla retorica dell’architettura

			Mantese E. (a cura di), House and Site. Rudofsky, Lewerentz, Zanuso, Sert, Rainer

			Mazza B., Le Corbusier e la fotografia. La vérité blanche

			Mazzoni S. (a cura di), Studi di Archeologia del Vicino Oriente. Scritti degli allievi fiorentini per Paolo Emilio Pecorella

			Messina M.G., Paul Gauguin. Un esotismo controverso

			Pireddu A., In abstracto. Sull’architettura di Giuseppe Terragni

			Pireddu A., The Solitude of Places. Journeys and Architecture on the Edges

			Pireddu A., In limine. Between Earth and Architecture

			Rakowitz G., Tradizione Traduzione Tradimento in Johann Bernhard Fischer von Erlach

			Tonelli M.C., Industrial design: latitudine e longitudine

			Cultural studies

			Candotti M.P., Interprétations du discours métalinguistique. La fortune du sūtra A 1.1.68 chez Patañjali et Bhartŗhari

			Nesti A., Per una mappa delle religioni mondiali

			Nesti A., Qual è la religione degli italiani? Religioni civili, mondo cattolico, ateismo devoto, fede, laicità

			Pedone V., A Journey to the West. Observations on the Chinese Migration to Italy

			Pedone V., Sagiyama I. (edited by), Perspectives on East Asia

			Pedone V., Sagiyama I. (edited by), Transcending Borders. Selected papers in East Asian studies

			Rigopoulos A., The Mahānubhāvs

			Squarcini F. (a cura di), Boundaries, Dynamics and Construction of Traditions in South Asia

			Vanoli A., Il mondo musulmano e i volti della guerra. Conflitti, politica e comunicazione nella storia dell’islam

			Diritto

			Allegretti U., Democrazia partecipativa. Esperienze e prospettive in Italia e in Europa

			Bartolini A., Pioggia A. (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. VIII. Cittadinanze amministrative

			Cafagno M., Manganaro F. (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. V. L’intervento pubblico nell’economia

			Cavallo Perin R., Police A., Saitta F. (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. I. L’organizzazione delle pubbliche amministrazioni tra Stato nazionale e integrazione europea

			Chiti E., Gardini G., Sandulli A. (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. VI. Unità e pluralismo culturale

			Cingari F. (a cura di), Corruzione: strategie di contrasto (legge 190/2012)

			Civitarese Matteucci S., Torchia L., A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. IV. La tecnificazione

			Comporti G.D. (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. VII. La giustizia amministrativa come servizio (tra effettività ed efficienza)

			Curreri S., Democrazia e rappresentanza politica. Dal divieto di mandato al mandato di partito

			Curreri S., Partiti e gruppi parlamentari nell’ordinamento spagnolo

			De Giorgi Cezzi, Portaluri Pier Luigi (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. II. La coesione politico-territoriale

			Federico V., Fusaro C. (a cura di), Constitutionalism and Democratic Transitions. Lessons from South Africa

			Fiorita N., L’Islam spiegato ai miei studenti. Otto lezioni su Islam e diritto

			Fiorita N., L’Islam spiegato ai miei studenti. Undici lezioni sul diritto islamico

			Fossum J.E., Menéndez A.J., La peculiare costituzione dell’Unione Europea

			Gregorio M., Le dottrine costituzionali del partito politico. L’Italia liberale

			Marchetti B., Renna M. (a cura di), A 150 anni dall’unificazione amministrativa italiana. Studi. Vol. III. La giuridificazione

			Palazzo F., Bartoli R. (a cura di), La mediazione penale nel diritto italiano e internazionale

			Ragno F., Il rispetto del principio di pari opportunità. L’annullamento della composizione delle giunte regionali e degli enti locali 

			Sorace D. (a cura di), Discipine processuali differenziate nei diritti amministrativi europei

			Trocker N., De Luca A. (a cura di), La mediazione civile alla luce della direttiva 2008/52/CE

			Urso E., La mediazione familiare. Modelli, principi, obiettivi

			Urso E., Le ragioni degli altri. Mediazione e famiglia tra conflitto e dialogo. Una prospettiva comparatistica e interdisciplinare

			Economia

			Bardazzi R. (edited by), Economic multisectoral modelling between past and future. A tribute to Maurizio Grassini and a selection of his writings

			Bardazzi R., Ghezzi L. (edited by), Macroeconomic modelling for policy analysis

			Barucci P., Bini P., Conigliello L. (a cura di), Economia e Diritto durante il Fascismo. Approfondimenti, biografie, nuovi percorsi di ricerca 

			Ciappei C. (a cura di), La valorizzazione economica delle tipicità rurali tra localismo e globalizzazione

			Ciappei C., Citti P., Bacci N., Campatelli G., La metodologia Sei Sigma nei servizi. Un’applicazione ai modelli di gestione finanziaria

			Ciappei C., Sani A., Strategie di internazionalizzazione e grande distribuzione nel settore dell’abbigliamento. Focus sulla realtà fiorentina

			Garofalo G. (a cura di), Capitalismo distrettuale, localismi d’impresa, globalizzazione

			Laureti T., L’efficienza rispetto alla frontiera delle possibilità produttive. Modelli teorici ed analisi empiriche

			Lazzeretti L. (a cura di), Art Cities, Cultural Districts and Museums. An Economic and Managerial Study of the Culture Sector in Florence

			Lazzeretti L. (a cura di), I sistemi museali in Toscana. Primi risultati di una ricerca sul campo

			Lazzeretti L., Cinti T., La valorizzazione economica del patrimonio artistico delle città d’arte. Il restauro artistico a Firenze

			Lazzeretti L., Nascita ed evoluzione del distretto orafo di Arezzo, 1947-2001. Primo studio in una prospettiva ecology based

			Meade S. Douglas (edited by), In Quest of the Craft. Economic Modeling for the 21st Century

			Simoni C., Approccio strategico alla produzione. Oltre la produzione snella

			Simoni C., Mastering the Dynamics of Apparel Innovation

			Filosofia

			Baldi M., Desideri F. (a cura di), Paul Celan. La poesia come frontiera filosofica

			Barale A., La malinconia dell’immagine. Rappresentazione e significato in Walter Benjamin e Aby Warburg

			Berni S., Fadini U., Linee di fuga. Nietzsche, Foucault, Deleuze

			Borsari A., Schopenhauer educatore? Storia e crisi di un’idea tra filosofia morale, estetica e antropologia

			Brunkhorst H., Habermas

			Cambi F., Pensiero e tempo. Ricerche sullo storicismo critico: figure, modelli, attualità

			Cambi F., Mari G. (a cura di), Giulio Preti: intellettuale critico e filosofo attuale

			Casalini B., Cini L., Giustizia, uguaglianza e differenza. Una guida alla lettura della filosofia politica contemporanea

			Desideri F., Matteucci G. (a cura di), Dall’oggetto estetico all’oggetto artistico

			Desideri F., Matteucci G. (a cura di), Estetiche della percezione

			Di Stasio M., Alvin Plantinga: conoscenza religiosa e naturalizzazione epistemologica

			Giovagnoli R., Autonomy: a Matter of Content

			Honneth A., Capitalismo e riconoscimento

			Mindus P., Cittadini e no: Forme e funzioni dell’inclusione e dell’esclusione

			Sandrini M.G., La filosofia di R. Carnap tra empirismo e trascendentalismo. (In appendice: 
R. Carnap Sugli enunciati protocollari, Traduzione e commento di E. Palombi)

			Solinas M., Psiche: Platone e Freud. Desiderio, sogno, mania, eros

			Trentin B., La Città del lavoro. Sinistra e crisi del fordismo, a cura di Iginio Ariemma

			Valle G., La vita individuale. L’estetica sociologica di Georg Simmel

			Letteratura, filologia e linguistica

			Bastianini G., Lapini W., Tulli M., Harmonia. Scritti di filologia classica in onore di Angelo Casanova

			Bilenchi R., The Conservatory of Santa Teresa

			Bresciani Califano M., Piccole zone di simmetria. Scrittori del Novecento

			Caracchini C., Minardi E. (a cura di), Il pensiero della poesia. Da Leopardi ai contemporanei. Letture dal mondo di poeti italiani

			Cauchi-Santoro R., Beyond the Suffering of Being: Desire in Giacomo Leopardi and Samuel Beckett

			Colucci D., L’Eleganza è frigida e L’Empire des signs. Un sogno fatto in Giappone

			Dei L. (a cura di), Voci dal mondo per Primo Levi. In memoria, per la memoria

			Ferrone S., Visioni critiche. Recensioni teatrali da «l’Unità-Toscana» (1975-1983), a cura di Teresa Megale e Francesca Simoncini

			Ferrara M.E., Il realismo teatrale nella narrativa del Novecento: Vittorini, Pasolini, Calvino

			Filipa L.V., Altri orientalismi. L’India a Firenze 1860-1900

			Francese J., Leonardo Sciascia e la funzione sociale degli intellettuali

			Francese J., Vincenzo Consolo: gli anni de «l’Unità» (1992-2012), ovvero la poetica della colpa-espiazione

			Franchini S., Diventare grandi con il «Pioniere» (1950-1962). Politica, progetti di vita e identità di genere nella piccola posta di un giornalino di sinistra

			Francovich Onesti N., I nomi degli Ostrogoti

			Frau O., Gragnani C., Sottoboschi letterari. Sei case studies fra Otto e Novecento. Mara Antelling, Emma Boghen Conigliani, Evelyn, Anna Franchi, Jolanda, Flavia Steno 

			Frosini G., Zamponi S. (a cura di), Intorno a Boccaccio / Boccaccio e dintorni

			Galigani G., Salomè, mostruosa fanciulla

			Gori B., La grammatica dei clitici portoghesi. Aspetti sincronici e diacronici

			Graziani M., Abbati O., Gori B. (a cura di), La spugna è la mia anima. Omaggio a Piero Ceccucci

			Guerrini M., De bibliothecariis. Persone, idee, linguaggi 

			Guerrini M., Mari G. (a cura di), Via verde e via d’oro. Le politiche open access dell’Università di Firenze

			Keidan A., Alfieri L. (a cura di), Deissi, riferimento, metafora

			Lopez Cruz H., America Latina aportes lexicos al italiano contemporaneo

			Mario A., Italo Calvino. Quale autore laggiù attende la fine?

			Masciandaro F., The Stranger as Friend: The Poetics of Friendship in Homer, Dante, and Boccaccio

			Nosilia V., Prandoni M. (a cura di), Trame controluce. Il patriarca ‘protestante’ Cirillo Loukaris / Backlighting Plots. The ‘Protestant’ Patriarch Cyril Loukaris 

			Pestelli C., Carlo Antici e l’ideologia della Restaurazione in Italia

			Rosengarten F., Through Partisan Eyes.. My Friendships, Literary Education, and Political Encounters in Italy (1956-2013). With Sidelights on My Experiences in the United States, France, and the Soviet Union

			Ross S., Honess C. (edited by), Identity and Conflict in Tuscany

			Totaro L., Ragioni d’amore. Le donne nel Decameron

			Turbanti S., Bibliometria e scienze del libro: internazionalizzazione e vitalità degli studi italiani

			Virga A., Subalternità siciliana nella scrittura di Luigi Capuana e Giovanni Verga

			Zamponi S. (a cura di), Intorno a Boccaccio / Boccaccio e dintorni 2015

			Zamponi S. (a cura di), Intorno a Boccaccio / Boccaccio e dintorni 2016

			Medicina

			Mannaioni P.F., Mannaioni G., Masini E. (a cura di), Club drugs. Cosa sono e cosa fanno

			Saint S., Krein S.L. (con Stock R.W.), La prevenzione delle infezioni correlate all’assistenza. Problemi reali, soluzioni pratiche

			Paleontologia, scienze naturali

			Sánchez-Villagra M.R., Embrioni nel tempo profondo. Il registro paleontologico dell’evoluzione biologica 

			Pedagogia

			Mariani A. (a cura di), L’orientamento e la formazione degli insegnanti del futuro

			Politica

			De Boni C., Descrivere il futuro. Scienza e utopia in Francia nell’età del positivismo

			De Boni C. (a cura di), Lo stato sociale nel pensiero politico contemporaneo. 1. L’Ottocento

			De Boni C., Lo stato sociale nel pensiero politico contemporaneo. Il Novecento. Parte prima: da inizio secolo alla seconda guerra mondiale

			De Boni C. (a cura di), Lo stato sociale nel pensiero politico contemporaneo. Il Novecento. Parte seconda: dal dopoguerra a oggi

			Caruso S., Homo oeconomicus. Paradigma, critiche, revisioni

			Cipriani A., Gramolati A., Mari G. (a cura di), Il lavoro 4.0. La Quarta Rivoluzione industriale e le trasformazioni delle attività lavorative

			Corsi C. (a cura di), Felicità e benessere. Una ricognizione critica

			Corsi C., Magnier A., L’Università allo specchio. Questioni e prospettive 

			Gramolati A., Mari G. (a cura di), Bruno Trentin. Lavoro, libertà, conoscenza

			Gramolati A., Mari G. (a cura di), Il lavoro dopo il Novecento: da produttori ad attori sociali. La Città del lavoro di Bruno Trentin per un’«altra sinistra»

			Lombardi M., Fabbrica 4.0:  i processi innovativi nel Multiverso fisico-digitale

			Ricciuti R., Renda F., Tra economia e politica: l’internazionalizzazione di Finmeccanica, Eni ed Enel

			Spini D., Fontanella M. (a cura di), Sognare la politica da Roosevelt a Obama. Il futuro dell’America nella comunicazione politica dei democrats

			Tonini A., Simoni M. (a cura di), Realtà e memoria di una disfatta. Il Medio Oriente dopo la guerra dei Sei Giorni

			Zolo D., Tramonto globale. La fame, il patibolo, la guerra

			Psicologia

			Aprile L. (a cura di), Psicologia dello sviluppo cognitivo-linguistico: tra teoria e intervento

			Barni C., Galli G., La verifica di una psicoterapia cognitivo-costruttivista sui generis

			Luccio R., Salvadori E., Bachmann C., La verifica della significatività dell’ipotesi nulla in psicologia

			Sociologia

			Alacevich F., Promuovere il dialogo sociale. Le conseguenze dell’Europa sulla regolazione del lavoro

			Alacevich F.; Bellini A., Tonarelli A., Una professione plurale. Il caso dell’avvocatura fiorentina

			Battiston S., Mascitelli B., Il voto italiano all’estero. Riflessioni, esperienze e risultati di un’indagine in Australia

			Becucci S., Garosi E., Corpi globali. La prostituzione in Italia

			Bettin Lattes G., Giovani Jeunes Jovenes. Rapporto di ricerca sulle nuove generazioni e la politica nell’Europa del sud

			Bettin Lattes G. (a cura di), Per leggere la società

			Bettin Lattes G., Turi P. (a cura di), La sociologia di Luciano Cavalli

			Burroni L., Piselli F., Ramella F., Trigilia C., Città metropolitane e politiche urbane

			Catarsi E. (a cura di), Autobiografie scolastiche e scelta universitaria

			Leonardi L. (a cura di), Opening the European Box. Towards a New Sociology of Europe

			Nuvolati G., Mobilità quotidiana e complessità urbana

			Nuvolati G., L’interpretazione dei luoghi. Flânerie come esperienza di vita

			Ramella F., Trigilia C. (a cura di), Reti sociali e innovazione. I sistemi locali dell’informatica

			Rondinone A., Donne mancanti. Un’analisi geografica del disequilibrio di genere in India

			Storia e sociologia della scienza

			Angotti F., Pelosi G., Soldani S. (a cura di), Alle radici della moderna ingegneria. Competenze e opportunità nella Firenze dell’Ottocento
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Monitoraggio e feedback

Se le attivita del tuo team esigono un monitoraggio rigoroso della performance, potresti affidarti ai seguenti consigl

+ Controllare lo stato di avanzamento (checkiis, ripsetto delle procedure).

+ Rispettare la pianificazione delle modalita di condivisione rispetto allefficacia el team

- Analizzare | risultati e le differenze rispetto ai criterl della performance (KP....

+ Notare | problemi di coordianemento ficorrenti.

 Identificare nuove soluzioni e misure correttive.

+ Favorire una cultura dello Scambio topdown e bottom-up con I'obiettivo di coinvolgere ciascun componente del
team in un percorso di miglioramento continuo.

+ Utilizzare Ia tecnica *Start Stop-Continue” (Awia-StopContinua) per formulare feedback regolari per i colleghi.
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B. Una serie di progetti esemplari
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miglioramento continuo
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Coordinamento
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Capacita del tea di condividere le risorse, e atthita e le conoscenze per garantire la fnalizazione
dei compti in modo rapido ed esaustivo.

Ingegnosita: da prova di flessivita el sapersi adeguare.
Serenita: l o team & riassato nella stutturazione della propria attivita.

Engagement collettivo | componenti del tearm si assumono completamente le proprie
responsabilta indviduali.

Perseveranza: il o team dimosia probabimente poca costranza nel perseguimento degli
obettv previstl

Metodo: & poco rigoroso nel monitorare quanto previsto e preferisce dar spazio
allimprowisazione.
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