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LA BASE DELLA PRODUTTIVITA® E' L'ACCORDO FRA
LE IMPRESE E | RAPPRESENTANTI DEI LAVORATORI

1. — L’accordo richiesto dal Comitaio Nazionale per
la Produltivita, in quanto organismo misto a livello
nazionale, fra le imprese ed i rappresentanti dei la-
voratori (e gia firmato in seno alle aziende vicentine
dette dimostrative prima che il C.N.P. stesso, in quan-
to organismo esprimente I'indirizzo concordato e uni-
tario dei diversi gruppi di interesse, assistesse le
aziende medesime nell’applicazione delle prime espe-
rienze per il miglioramento della produttivita), costi-
tuisce la naturale premessa ed indica la via per ogni
ulteriore esame del problema della ripartizione dei
benefici.

NON C‘E’ PRODUTTIVITA’ SE NON C'E’ CONSULTAZIONE
FRA DIRIGENTI E MAESTRANLE

2. — Tale accordo prevede infatti lo sviluppo di un
sistema di consultazione mista all’interno dell’azienda




per lo studio e "applicazione dei miglioramenti nella
combinazione dej [attor] della produzione ¢d in pas
ticolare per il miglioramento del sistema di refribu-
sione, allo scopo di realizzare un collegamento fra
retribuzione e andamento della produttivita

L& RIPARTIZIONE DEI DEMEFICI ECONOMITI
DELLA PRODUTTIVITA' PUQ" AVVENIRE 50L0O
COM LA CONSULTAZIOME O TUTTI GLI INTERESSATI

3. — Criterio gencrale di applicazione delle misure
sembra dungue dover cssere quello di connetterle
strettamente allo sviluppo @i una prassi di consulta-
zione mista, Qualzias: iniziativa in proposito dovreb-
be essere condizionats ad un clima di effettiva coo-
perazione e consultazione e non essere la conseguenza
di decisioni unilaterali. Solo dallo studio in comune e
dal'a applicazione controllata in comune, da parte di
tutt! j gruppi di interessati, pud nascere I'ambiente
favorevole ad un effettivo miglioramento del sistema
& retribuzione.

LE FORME DELLA RIPARTIZIONE DEI BEMEFICI
DEVOMO ESSERE SAMCITE DA UN ACCORDO

& — L'accordo di massima, gid firmata dalle imprese
e dal sindacato; sard integrato da ulleriori accordi
sulle forme di ripartizione dei benefici, sempre da
stipularsi dai predeit! soggetti, Cind ogni elaborazio-
ne congiunta di sisiema di ripartizione dovra rice
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vere, prima della sua applicazione, un riconoscimento
contrattugle: perché cio ¢ ona garanzia di essenziale
successo per un sincero accoglimento dellapplica-
zione da parte di tutti gli interessati che si senti-
ranno da un lato garantiti e dall’altro corresponsahbili
del buon andamenio del sistema.

L'ELABORAZIONE DEI SISTEMI DI RIPARTIZIONE
CE|l BEMEFIC! DEVE ESS5ERE FATTA INSIEME
CON | RAPPRESENTANTI DEI LAVORATORI

4. — Prima del riconoscimento contrattuale, i1 siste-
ma i ripartizione dovra essere elaborato. L'elabora-
sione verra effettuata dalla direzione della impresa e
con la cooperazione del rappresentanti del personale
&, nel caso che se ne offra 'occasione, con la consu-
lenza degli esperti del Comitato Nazionale per la
Produttivita. Nella particolare situazione italiana, per
la quale ¢ difficile stabilite una rappresentanza uni-
taria dei dipendenti della ditta che accetti univoca-
mente lo spirito della cooperazione ¢ degli actcordi per
la produttivita, ¢ necessiario che anche in questa fase
slano | sindacat! democraticl 3 mantenere | contatti ed
a partecipare alla elnhorazione del sistema di ripar-
tizione.

E' NECESSARID UN CONTROLLO MISTO
DELL'ANDAMENTO DEL SISTEMA DI RIPARTIZIONE
DEI BENEFICI

6. — Dopo ['elaborazione, 'accoglimento conirattuals
e 'npplicazione, & sempre necessario che i predetil
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rappresentanti dei lavoratori possano curare il buon
andamento del sistema e che, comungue, sia predispo-
sto un meccanismo di esame per le eventuall lagnanze
che si abbiano in ordine all'applicazione del mede-
Kimao.

E° NECESSARIO CHIARIRE CHE COS5A SINTEMDE
PER RIPARTIZIOME DEI BENEFICI DELLA PRODUTTIVITA'

7. — Per quanto | metod| ¢ le modalita della riparti-
zione siano strettamente legati alle diverse situazio-
ni aziendali, il Comitato MNarionale per la Produtti-
vitd dovrebbe tuttavia fissare | limiti entro i quali
le modifiche ai sistemmi di retribuzione hanno un senso’
sscondo gli obiettivi dells ripartizione, e fuori dei
quali perdono questo senso, I limiti entro | quali,
ciog, si ha ripartizione dei benefici della produttivita
e fuori dei quali si rispettano forse altri eriteri ed
obiettivi, ma non si reaiizza propriamente ripartizione
dei benefici della produttivita.

| BENEFICI DELLA PRODUTTIVITA® HON SONOD GLI UTILY

& — In prima approssimazione, dovrebbe essere chia-
ro che la partecipazione ai benefici dells produtiiviia
non gignifica ripartizione degli ut!ll. Gll utili, che so-
no il risultato di un saldo di hilancio, sono influenzati
nella loro determinazions, da una molteplicita di fat-
tori di cui la produitivita aziendale ¢ parie imporian-
{e ma non esclusiva. La parte imprenditoriale pud,
invece, aumentare la quota che va 2l lavoro quando
il 1avore, combinato con l'insieme di tutti gli altri
fattorl, rende di piu
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La ripartizione del beneficl della produttivita
non viene soddisfatta quindi con la partecipazione agli
utili: guesta soddizierd altre esigenze ma non corto
quelle della ripartizione dei benefici dell’aumento di
produttivita,

| BENEFICI DELLA FRODUTTIVITA HOMN 51
RIPART[SCONO ATTRAVERSO | TRADIZIONALI INCENTIVI
E PREMI

4. Ly seconda approssimazione dovrebbe essere al-
trettanto chiaro che la partecipazione ai benefici del-
Maumentsta produttivitd non si realizza attraverso
forme-di salario ad incentivo, a produzione, a cottima,
ecg, | coltimi, gli incentivi, i salari a rendimento ecc,
sono lorme di pagamento per quantita di lavern ero-
gato, stabilito in base ad aleune unita di misurs, pre-
stabilite. Tali forme di pagamento non realizzane,
tuttavia, una partecipazione del lavoratore al valore
del risultato globale della produzione cui egli si ap-
plica. Il rendimento in pezzi o punti dell’'ora di la-
voro prestata dal singolo lavoratore non puo assu-
mersi, di sé per sé, come punto di riferimento per un
qualsiasi adeguamento del salario al valore del pro-
dotto o, se pli piace, ai risullati ella produzione. Sot-
to questo profilo, con il lavoro ad incentivo, si per-
mane sul plano tradizionale (proprio anche al lavoro
ad economia) del pagamento del lavoratore neila sua
figura di prestatore esterno all'azienda del fattore la-
voro a seeonda dells quantith di questo lavoro (sia
essa eepressa in tempo o in quantita fisica), e non =
realizza partecipazione del lavoratore alle variazionl
dei risultati dell'efficienza produttiva, allo scopo di
interessarlo all'andamento generale dell’azlenda




| BENEFICI DELLA PRODUTTIVITA' SONO | RISULTATI
ECOMOMICI DELL'AZIEMDA NEL SUD COMPLESSO

10, — Quanto é dette al punio 9 non deve tuttavia
intendersi come volonta di superamento radicale della
natura attuale del salario. in quaniv remunerazione
della quantita e qualita del lavoro singolarmente ero-
.Eil.ﬂ. 11 salario di I:I-Bﬁ.l} OTRrio. ;l;l't il galario a Fr-u&u-.-
zione variabile (quando guest'ultimo é applicabile)
costituiscono sempre due elementi della retribuzione
del lavoro che non possono ¢ non devono eliminarsi
senza modificare ls nafura stessa del rapporto di la-
voro. Né si deve pensare che quel due elementi della
retribuzione non influenzino il livello di produttivita
dei singoli e del complesso aziendale. A seconda del
tipo di applicazione, sia del salario a tempo che del
salario a produzione, sono rilevanti le conseguenze
che sl riscontrano sul grado di efficlenza della orga-
nizzarione ariendale. La retribuzione, nel suo com-
plesso, & un elemento fondamentale della teenica di
organizzazione ariendale. E sulla retribuzions, nel suo
compiesso, si pud e si deve agire quando si voglia mi-
gliorare i1 grado di.efficienza (produttivita) della
organizzazione aziendale. 5i pud ¢ si deve agire, cloe
perferionando 1 metodi di retribuszions nel loro com-
plesso, siano essi del tipo del salario & tempo, slano
8351 del fipo del salario n produzione.
8i vedrd in appendice quali criter! dovrebbero
adottarsi per il perfezionamento del salario a tempo
e per il perfezionamento del salario a produzione (nel-
le larc molteplicl applicazioni); devrebbe perd essere
ben chiare che, pur essendo questo perfezionamento
un fattore di miglioraments della produttivita (in

el
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quanto tecnica di organizzazione aziendale), con esso
non si soddisfa l'esigenza di far partecipare i sala-
riati ai risultati produttivi dell’'zzienda; con esso non
gi realizza la ripartizione, con | salariati, dei benefici
di una aceresciuta produttiviti

I BEMEFICI DELLA PRODUTTIVITA® 81 POSSOND
RIPARTIRE COM | PREMI AZIENDALI DI PRODUTTIVITA'

11. — | metodi di partecipazione ai risultati, o di ri-
partizions dei benefici dell’aumento di produttivitd, se
da un lato non si fondano sul caleolo del rendimento
dei singoli prestatori d'opera e se dall'altro lato non
tengono conto di fattori esterni al processo tecnico-in-
dustriale, propriamente detto della impresa [eselu-
dendo pertanto il riferimento ai benefici derivanti da
fattori commerciali o finanziari), presuppongono, na-
turalmente, la possibilita di misurare il regime di pro-
duttivita dell'azienda, eon appropriati metodi di con-
tabilita industriale ed, a tale regime, adeguare il tipo
di partecipazione economies del lavoratorl. Si pud
fare, pertanto, riferimento & quel sistemi di remune-
razione aziendsale che, nelle applicazioni correnti, sono
prevalentemente denominat! « premi aziendali di pro-
duttiviti =

IL PREMIO ATIENDALE DI PRODUTTIVITA'
HON RIGUARDA LA PARTE COMMERCIALE DELLIMPRESA

12. — Tali premi, come si & detto, tentapo di sottrar-
re il caleolo della redditivita « industriale » dai fat-
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; :lr & « commerciali ». E' giusto ricons-
ﬂﬂt che (n sede scientifica questo tentative urta con
tro noteveli difficolta d'ordine teoretico Per esemibio
& difficile negare al personale una certa influenza, non
git sulla congluntura commerciale ma sul modo in cui
questa viene ad influcnzare l'impresa.
Infatti, se & esatto che la congiuntura generale & in-
dipendente dall'impresa, « anche corto che il perso-
nale dell'impresa pud, In ceris misura, correggerne
gli effetti sulla sua impresa Se, per caempio, median-
te la qualita del miﬂnrml’hrprmhnhumnm
putazione, #38a subiri nuegli eficit solo dopo le altre
imprese e potra anche non suhirli affatto, dal punto di
vista sia del voluma, sia dei prezzi. In generale, poi,
& notorio come sia possibile distinguere, nel risultato
d'impresa, solo in modo empirico, cid che proviene da
fattori interni o da fattori esterni alla impresa stessa.

Malgrado le difficolta d'ordine teoretico non si
pud negare, tuttavia che, qualora si voglia adottare
un criterio di distinzione, con 'uso di appropriati siru-
menti contabili, scontando, con buona volonth, le ine-
vitabill approssimazioni e consentendo sul necessari
riferimenti convenzionali, ¢ possibile rilevare 'anda-
mento tecnico-produttivo dell’azienda nelle sue va-
riazioni positive o negative, depurandalo dall'influen-
za dei detti fattori commerciali e [nanziari.

I metodi di applicazione sono molteplici. Essi par-
tono tutti dalla presentazione dei risultati contabili,
secondo la tecnica dei costi dl produzione sstandardss.
La rilevazione dei costi « standardss mmpnrta un
esame preliminare relativo:

a) alla definizione ed alla misura della produ-
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zione (non ¢ infatti indifferente utilizzare la produ-
zione compiuta, consegnata o fatturata);

b) al modo di valutuzione dei dati di riferi-
mento (vi sono infatti diversi metodi per questa va-
Jutazione: basti pensare alla valutazione tecnica a
priori: all'anslisi criticu dei dati anteriori; all'ado-
zione pura ¢ semplice di dati anteriori; alla utilizZa-
zione della nozione di « margine di redditivith »).

[ metodi di partecipazione ai risultati conducono
comunque alla determinazione di un « premio» glo-
hale per un gruppo pit o meno vasto di lavoratord, di
cul, In sintesi, | pit noti metodi di ripartizione indivi-
duale sono:

a) ripartizione egualitaria;

&) s per punti;

c) » proporzionale ai salari di base;

d) » proporzionale ai salari a rendi-
mento.

Le tecniche adottabili per la partecipazione al
risultati, nel senso sopra splegato, possono applicarsi
seguendo due tipi di metodi:

a) i metodi sintetici che considerano l'insieme
dei lavoratori come un tutto indissolubile e permet-
tono, in conseguenza, i1 calcolo di un premio globale
per tutta 'improesa;

b) i metodi gnalitici che tendono a caleolare
un premio per clascuno dei gruppi di lavoratori di cui
&l pud misurare, almeno approssimativamente, !'in-
fluenza del risultato globale.

" —
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LA PRODUTTIVITA' GLOBALE DELL'ATZIENDA
E’' POSSIBILE MISURARLA

14, — Fra le tecniche che si ispirano al metodo sinte-
ticn, quella che si avvicina di pil sl metodo ideale &
il premio poggiante sulla produttivita globale dell'im-
presa. Per calcolare un premio sulla base di questa
globale produttiviti, bisogra poter definire una pro-
duttivitd di bese, partendo dalla quale ogni accresci-
mento della produttivita da diritto ad un premio.

Per fissare il regime base di produttivita (regime
normale) si incontrano certamente numerose diffi-
coltd peraltro superabili coll'implego di perfezionate
metodologie contabill Fese =i fondono:

a) su una valutazrione del consumo normale di
materie prime;

b) su una valutarione del tempo-lavoro diretto
NECEsSArio,

¢) su una valutazione del tempo-macching nor-
miale:

d) su una valutazione del consumo normale di
determinate forniture;

Noturalmente ["applicazione di questc premio
comporta alcune difficoltd relative alla definizione,
al calcolo, ed alle modificazioni del costo estandards,
ed al calcolo del costo reale, difficolta che limitano
criticamente 'applicazione del premio stesso. Al di
la dei limiti suddetti di applicazione del premio di
produttivita globale, v'é tuttavia la scelta di altre
metodologie « sintetiche » che realizzano una parteci-
pazione ai risultati, correttamente infesa (come lo
studio delle economie reali sul costo di produzione,
sul costo di trasformazione & numerose loro varianti.
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ed infine il cosiddetto metodo di ecalcolo del = sala-
rio proporzionale =),

51 POSSOND INTERESSARE | LAVORATORI
ALLA DIMINUZIONE DI ALCUMI COSTI pEl.l..'.ullm

14. — Per quanto concerne le tecniche che si ispirano
al metodo analitico, non ¢'¢ bisogno di sottolinears
che la loro diversita ¢ infinita. Esse rispondono, co-
mungue, nel complesso, alla necessiti che si ha in al-
cune imprese molto importanti, di offrire » ciaseun
servizlo un risultato che gli sia comprensibile. Esse
peraltro costituiscono, in molti casi, una tappa neces-
zaria {ra | salari a rendimento individuale e Mappli-
cazione di un metodo sintetico, pur rimanendo. nella
generalith dei casi, una soddisfacente forma di parte-
cipazione al risultati nel senso sopra delineato. Tali
metodi si distinguono a seeonda degli elementi del co-
sto di produzione su cui si applicano, e cioé:

a) materie prime (l'analizsi dell'influenza delle
differenti categorie di lavorator! sulle spese di mate-
rie prime e molto facile);

b) mano dopera {delurm:i.nuiuné Assal  com-
plessa e facilmente suscettibile di erronee interpreta-
zioni); .

¢) altre spese (la determinazione dipende da
fattori particolari ad ogni impresa);

d) misura dell'efficienza di una sezione com-
plementare




TUTTO E* FOSSIBILE CON LA BUDNA VOLONTA

15. — Alle presenti note sulle tecruche per la parte-
cipazione economica del lavorator] ai risultati tecnico-
produttivi (o, se piu piace, ai risultat] « industriali »)
dell'azienda al fine di realizzare una « Fipartizione
contabile aziendale dei Lenefici della produttivitis
[diciamo < contabile-aziendale » affinche sia chiaro
che esse non costituiseono 1y sola forma con la quale
i lavoratori possono beneliciare degli incrementi del-
la produttivita). # necessarie aggiungere alcune con-
siderazioni general: che chiariiicano lo spirito con cu
si devono alffrontare | problemi che sono oggetto di
queste note stesse

I differenti sistemi contabili devono essere intesi
non gia come degli obiettivi ehe rispondono in tulto e
per tutto al metodo ideale che si persegue, quanto
dei mezzi, pid o meno rozzi, pitt 0 meno adeguati, per
rimanere siulla strada del metodo ideale che orienta
il cammino.

1 differenti sistemi contabili devono essere uti-
lizzatl pertanto nello spirito non tanto di voler rea-
lizzare perfettamente gli scopl di uns ideale riparti-
sione dei benefici e partecipazione ai risultati, quan-
to nello spirito di volersi avvicinare, [l piu possibile,
&l eriterio penerale di ripartizione del beneficl,

Posto in questi termini, & evidente che i! problema
di fondo si riduce ad essere non gia Uapplicazione del
sistema, quanto la sincera comune volontd di tutti
gli interessati di ispirarsi ai eriteri sopra esposti ¢ non
ad altri criteri. Rapgiunta questa volonta, | mezzi tec-
nici-contabili a disposirione =omo infiniti e fra essi,
di comune accordo [ra gll interessati, si possono sce-
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gliere quelli che approssimativamente si ispirano di
pilr ai criteri sopra stabiliti

S| DEVONO INOLTRE PERFELIONARE | METODI
TRADITIONAL! DI RETRIBUZIOME

16. — Al punto 10 si ¢ accennato al perfezionamento
dei metod! tradizionali di retribuzione ( a tempo ed
a produricne) precisando, tuttavia, che tale perfezic
namento pur essendo un fattore importante per il mi-
gHoramento del grado di produttivita, non reslizzava
a rirore la ripartizione dei hﬂlﬂﬂ di una accresciuta
produttivith aziendale. Il perfezionamento de! meiod!
di retribuzione deve considerarsi dungue come mi-
glioramento dei criteri generali di organiz:ozione
aziendale ¢ come strumento per realizzare una mag-
giore integrazione di tutto il personale nella vits del-
I"'unité produttiva.

S| PERFEZIONA IL SALARIO A TEMPO
COM L'INTRODUZIONE GELLA VALUTAZIONE OGGETTIVA
DELLE MAMESIONI

17. — Il perferionamento del salario a tempo, che
costituisce peraliro Pelemento base del salario nella
maggior parte dei settori dl attivita industriale e com-
merciale, dovrebbe perseguirsi cercando di realizzare
un pit razionale collegamento fra le retribuzioni (ba-
se) ed il valore dell'opera in concreto prestata dal
soggetto retribuito. Per realizzare cid bisognerebbe
ovviamente: 1) assumere come punto di niferimento
V'opera in concreto prestata, cioé la funzione o man
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sione particolare ricoperta da ciascun prestatore
d'opera; e 2) riuscire a dare un valore, mediante cri-
terl particolari convenzicnati, alla funzione o man-
gione gia individuata

Le esigenze 1) e 2), sopra delineate, determinano
ls nascita di opportune metodologie o tecniche, (che
peraltro sono giad state largamente utilizzate nell'am-
biente industriale anglosassone), che si potrebbero de-
finire sinteticamente come «analisi delle junzioni o
mansgiond », per quanto concerne P'esigenza 1), e « valu-
tazione delle funzioni o maensionis per quanto con-
cerne 'esigenza 2).

COME SI FA AD ANALIZIARE LE VARIE FUNZIONI
HELL'AZIENDA

18. — L'« analisi delle funzioni» (job analysis) con-
=iste in un complesso di tecniche alla cul applicazione
presiede un criterio piuttosto diverso, rispetio ai me-
todi prevalentemente in uso nel nostro apparato in-
dustriale ¢ commerciale, in fatto di organizeazione del
lavoro ¢ di utilizzazione della mano d'opera. Tale eri-
terio @ quello che vede nell'opera in concreto pre-
siila dal lavoratore non gid qualcoss di definibile
facendo astrazione dalle conerete =ituszion! teenico
-produttive nelle quali quella opera si esplica.
Non gia, cioé (trattandosi di quantita oraria di lavoro)
come opera € lavoro definibile per categoria generica
di settore produttivo, o categoria generica di qualifi-
cazione contrattuale, bensi definibile solo se analiz-
zati nel loro concreto svolgiments teenico-produttive
in base alle «qualiti » (ed al loro diverso grado di

— [l —

« intensith ») intrinseche alla sua effettuazione nel
concreto processo di produzione. La prestazione del-
l'opera ¢ quind! intesa coine svolgimento di una fun-
zione determinabile solo nell'uniti di produzione in
cui si esplica.

Da cid ne consegue anche una implicata modifi-
cazione nel modo di conecepire, dal punto di vista
organizzative, lunita di produzione; questa, infatti,
viene scmpre pia concepita come un complesso di
« funzioni » diverse per natura e per importanza
ma tutte ecnvergenti ad un medesimo obletiivo: PMef-
ficienza ottima dell'unitd di produzione stessa, Que-
ste funcioni vanno da quelle della massima respon-
sabilita direzionale a quelle della minima responsa.
bilita esecutiva, nelle condizioni dell'unita di pro-
duzione.

Ne consegue un intercssamento speciale ad una
razionale conoscenza e determinazione delle diverse
funzioni; un interessamento allo studio dells diverse
funzioni in una azienda, studio condotto con criterl
e metodi scientifici (il cul complesso viene appunto
detto « analisi delle funzioni»)

L'analisi delle funzioni costituisce inoltre la ba-
se per una delerminazione razionale delle responsa-
biliti ¢ per l'assegnazione precisa a clascun mem-
bro dell'uritd di produzione del proprio ruolo nel
processo produltive; come tale costituisce un miglio-
ramento della utilizzazione del lavoro sia sotto il
profilo organfzzativo funzionale, sia sotto il profilo
dell'sdattamento attitudinale dei soggetti al posto
di lavoro,

&
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Iuation) consiste ne
da ciascuna funzion
duzione. La valutazione

;:E“Pﬂﬂﬂ a priori fra un
ugualmente
pl!n_n delle «
funzionj esistent! nell
ciascuna di queste (
omogeneamente in
do eonw aelle
globale di prod

« funzione »,

e al

Eramma IUnFionale deli
valori dovrebbers servi
selario globale a tempo. La
di valari

COME SI FA A DARE UN VALORE ALLE VARIE FUNZIONI
MELL'AZIENDA -

19. — La «valutazione delle funzionj s
! valutare I'apporto re
complesso o

qualita » intrig

precedentomente
computo di quali qualiti le so
quale grado di intensita per

& il risultato del prodotto
{espresso in punti) con la
urualmente in punti)

fra le diverse funzioni &
per la determinazione razionale d
ma anche per altri im
una base criteriolosies
di eventuali «premi

(job E
lativo date
dell'unita di pro="

una gamrs di o« qualiths (fise
& priori) che & costituita dal come
L dse;ha:etulte le diverse
enda. Anche il rapporto fr;
ualita (il cui ?alureai] "
punii) viene fissato a priori ten
caratferistiche proprie del processo
uzione di cui si riferisce. Per ciascung
analizzata, si fa il

Per ogni funzione, ¢ gl
totale delle « qualtis
« intengita s (esnressa
per clascuna quality

! risultato che ne consegue costituisce 1Y
8 unita @ produzione i
terminazi-ne de
presenza di vwna seals
utilissira non solo
&l zalario a 1
pieghi: per es. pud
per la ripartizione individuale
collettivis ii cul ammontare of

re per la de

trovasse a disposizione del complesso della mano d'o-
peral.

LIMPORTANZA DEL SINDACATO MELLE TECNICHE
ATTE A PERFEIIOMNARE IL SALARIO A TEMPO
E' FONDAMENTALE

. 20, — Tl perfezionamento del salario a tempo, nel
Senso  gopra dellmealo. con l'impiego della analisi

e valutazione delle funzioni, non modifica logget-

tvitd della determinazione del salario orario, cioé

la fiszsazione del salario indipendentemzute dalla
valutazione delle qualita soggettive di chi lo percepi-
see. Lo valutazione delle funzioni & infatli ogpettiva
n gquanto valutazione di ciascuna funzione, man-
s'one o posto di lavoro oggettivamente dato nell'n-
nit4 di produzione, senza la considerazione del sog-
Brito che ricopre o ricoprira tale funzione. Rispetto
all'attuale pratica di determinazione del salario ora-
rio (per contratto di categoria e per qualifica gene-
rale), il perfezionamento fondato sulla valutazione
oggettiva delle funzion! sposta =ole il criterio con
cui si intende la guantita orara 6i lovoro ceduta dal
lavoratore, che ¢ valutata non pid esternomente e
imdipendements dall'unith di produzione, bensi
interamente e condiz onctomente all'unita di produ-
zione. In cid, peraliro, consiste il fattore di integro-
rigne cconomico-materiale del prestatore esterno di
lavore nell'azienda (daila quale pud conseguire con
ben maggiore facilita anche la integrazione « mo-
rale =),

Trannz, dungue, che per il diverso crilerio di
valulazione della quantita oraria di lavoro, la deter-
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minazione del salaric orario non muta nella U
natura: si sposta, naturalmente, solo la sede con.
trattuale. Tl salario minimo che in Italia viene nore
malmente fissato per categorie &! livello nazionale
fra le associazioni dei datorl di lavoro e dei pre-::La.;
torl di lavero contraenti, potrebbe essere riveduto o
integrato, in base a valutazione oggetiiva delle fun-
zioni, al livello dell'unitd di produzione fra rappre-
sentanti del datore di lavoro = rappresentanti ded
prestatori di lavoro. La determinazione contrattuale
collettiva del salario a tempo, nel caso del sopradetto
per:ll‘ezlmmmtn. non viene a perdere di efficacia,
anzi viene a rendersi sempre pia necessaria. Infatti
la valutazione delle funrioni in tanto si & detto
« oggettiva s in quanto si soltrae da essa I'analisi dei
fattori soggettivi del ricoprente la funzione (limitan-
do questa analisi solo alla fase della scelta di chi
deve ricoprire in concreto quella funzione, che &
stata in precedente fase analizzata o valutata « ngget-
tivamente »).

Tl.li.ltauia anche nella fase di analisi e valutazione
oggeitivae, si utilizzano dei eriteri che sono soggetti-
vi: basii pensare alla soggettivita relativa alls indi-
viduazione delle qualita convenzionali ed al diverso
« peso » che loro si atiribuisce.

FTii come nell'attuale determinaszione del salario
minimo contrattuale ha un peso notevole la = getti-
vita delle opinioni — tﬂIt]:éP:i & resa di f'.'ide-?',tgtn ne-
cessit la contrattazione bilaterale (ciod la presenza
di ambedue le parti intercssate, alla fissazione dei
mten di determinazione) — come per esempio nel-
Panalisi del grado di sttinenza che il salario deve
avere con le variazioni del costo dells vita cosi an-

che nella determnazione dei criteri (soggettivi) per
la valutazione (oggettiva) delle funzioni, & richiesta
la contrattazione bilaterals fra rappresentanti dei
datori & dei prestatori di lavoro,

La determinazione contraliuale @, perallro, sem-
pre plit resa necessaria in caso di implego della
valutazione oggettiva delle funzioni: 1) per la com-
plessita propria alla nuova metodologia che impone
una piu estesa assiztensa del sindacato al lavoratori
nella fase di fissazione dei salari; 2) perché, appli-
candos. fule metodologia, per sua natura, al livello
aziendale, si moltiplicano a questo livello le
di parantire ai lavoratori nell'azienda D'siuin della
[orza nssociative extra-aziendale delle categorie =in

dacali di cul essi fanno parte.

| COTTIMI, GLI INCENTIVI, | PREMI DEVONO ESSERE
STUDIATI, DISCUSS] E APPLICATI INSIEME E IN ACCORDO
Al RAPPRESEMTAMTI SINDACALI

21. — Il perfezionamento del salaric a produzione
dovrebbe perseguirsi con una pli razionale introdu-
zone e applicazione dei melodi di misurazione ded
tempi e delle tariffe sulariali. 11 salario a produzione,
nelle sue molteplici applicazioni, ¢ vastamente diffu-
so nel nostro Paese, Ma alla sua vasia diffusione, fa
risconiro in generale una pessima qualita delle ap-
plicazioni. Il salario a produzione, in Italia, non sem-
bra aver risentito dell'influsso dei progressi che ha
fatto in tutto il mondo l'organizzazione della prodo-
rione ¢ del lavoro. Le sue applicazioni, in generale,
sono rimaste a livelli di inadeguatezza alle esigenze
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di una moderna organizzazione aziendale

ficazioni intervenute nella struttura della -E;&ﬁ
e, i base alle vicende monetaric, hanne poi
vlatn la met{::lnllugil della remunerazione a :J:-'.Ejrt:
Zione ed a rendimento di nuoye complicate difficolta
m]nt.ilve alla determinazione delle . Las1 », ponendo
nuovi ostacoli all'sazione per una semplificazione del-
le ?i;entl forme di remunerazione a rendimento, An-
ziché essere fattore di distensione psico-sociale mells
lﬂend.l._ attraverso un piu preciso equilibrio fra
guadagni e rendimento dei singoli (come era nelle
ingenue convinzioni ed aspirarioni dej primi formu-
latori dei «gigtomi . di remunerazione a rendimen.
to), nggli. ed in particolare in Italia, la remunerazione
@ rendimento costituisce gl contrario un fattere di
estremo aggravamento dei motivi dj lensione psico.
sociale nelle l:!-e;ldc L'irrazionalita tecnica o I'insof-
]ferema psico-sociale fanno del salario g produzione
n quanto elemento di tecnica dells nrgtnjzzaziuner
a:l-m_:d:le, un fattore di de € nel quadro di
uﬂh:':;ma e di produttiviti dell'azienda,

ra gli elementi che caratterizzanc ['arcetes b

del metodi di intreduzione & di npplitfa‘jtll:.a“-.rﬂ;il:lﬁ
mr;!unm-nzlune & rendimento in Italia, vi & Vassolota
u_n:-.ateralith_ imprenditoriale nelle predeiis introdu-
zione e applicazione. Tale unilateraliti rende assolu-
tamente impossibile — anche nel caso delle pii per-
feﬂmat_e applicazioni — la realizzazione di un clima
di _ﬂdutmm consenso da parte del lavoratori interes-
sati, con evidente ostacolo ally ellicacia produttivi-
stica del salario a produzicne,

_ L’Fiperienm accumulata nei Paesi in euj 'orga-
nizzazione industriale ha raggiunte il grado pita avan-
zato di sviluppo, ha indotto tutti gli ambient! ormai
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a riconoscere nella comtrattazione bilaterale dei eri-
teri e dei metodi che presiedonn all'applicazione del
salario a produzione, 'unica possibilitd di perfezio-
namento positive di questa forma di retribuzione, Ed
& in questo senso che urge in ltalia di iniziare qual-
che esperienza per il perfezionamento del salario a
produzione, nel senso della introduzione di meccani-
smi per lg contrattarione hilaterale di esso.

L'urgenza & delerminata dall'importanza che
buone applicazioni del salario a produzione hanno
sulle possibilita di miglioramento dell’efficienza azien-
dale, a causa principalmente dell'estensione attuale
che tale forma di retribuzione ha nel nostro Pacse
Cio non esclude che non si possa considerare, in ter-
mini generali ed a lunga scadenza, che nella mimuira
in cui si gviluppera il perfezionamento del salario
a tcmpo mediante un piu razionale collegamento
della retribuzione oraria con il valore dell'opera in
concreto prestata, sotto forma di impiego della valu-
tarione oggettiva delle funzioni, e nella misura in
cuif 5i diffonderanno le modalith di ripartizione dei
benefici derivanti dal!'clevamento successivo del gra-
do di produttivita delle aziende, il salario a produzio-
ne, in quanto retribuzione della quantita di produ-
zione erogata dal lavoratore singolo, & destinato fa-
talmente a vedere decrescere la sua importanza e,
pertanto, != sue applicaziom.
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