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stica industriale di Marco Pomè ..................................................................... 75

5. Outsourcing/insourcing: vincoli e opportunità alla luce dei più recenti
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PREFAZIONE

La rivoluzione delle tecnologie e la competizione sempre più glo-
bale dei mercati impongono una riflessione sui profondi cambiamenti
in atto. Si dissolvono i vecchi confini degli Stati, e anche quelli delle
aziende. L’economia tende a smaterializzarsi e tutto questo in un pro-
cesso che si evolve di continuo e impone un radicale cambiamento
culturale. Prima di tutto nella persona e nella società; poi, ma siamo
già in ritardo, nel modo di impostare i processi operativi, organizzativi
e gestionali delle nostre imprese.

In questo contesto nuovo occorre, paradossalmente, ripartire dal-
l’antico: dall’uomo. Il segreto della sfida di oggi è riportare la persona
al centro della società e dell’azienda, investire e puntare sull’uomo, sul
capitale umano, sulla sua valorizzazione, sulla conoscenza, sulla forma-
zione, infine. Occorre considerare la persona non più come un fattore
del processo economico dell’impresa, ma come attore e protagonista.

Ecco perché non mi sorprende, anzi condivido pienamente,
l’idea di fondo della ricerca Lo sviluppo del capitale umano tra innova-
zione organizzativa e tecniche di fidelizzazione, condotta dall’Unione
Industriale di Bergamo e Adapt, Associazione per gli Studi Internazio-
nali e Comparati sul Diritto del Lavoro e sulle Relazioni Industriali, e
presentata in questa collana.

In estrema sintesi viene proposto di superare le tradizionali no-
zioni del diritto del lavoro e del diritto sindacale, e quindi le antiche
contrapposizioni di interessi, a favore di un nuovo concetto: il « diritto
delle risorse umane », dove il lavoratore viene considerato come com-
ponente essenziale dell’organizzazione dell’impresa, come asset che
concorre in maniera partecipe alla creazione del valore, condividen-
done interessi e obiettivi.

In un’epoca di esasperazione tecnologica vince la capacità crea-
tiva e interpretativa dell’uomo. L’intelligenza unita alla conoscenza di-
venta fattore strategico per l’impresa. E in questo quadro, la qualifica-
zione delle risorse umane è l’investimento irrinunciabile per aumen-
tare la produttività e la capacità di competere sui mercati.



Formazione continua, qualità del lavoro, coinvolgimento nelle
dinamiche aziendali, soluzioni che permettano di conciliare obiettivi
professionali e privati, motivazione ed evoluzione continua di ruoli,
competenze e modi di lavorare: nella globalizzazione emergono i più
forti. E i più forti sono tali in virtù della « risorsa conoscenza » e della
capacità di organizzarla in competenza. Per questo i knowledge
workers stanno diventando la categoria centrale della forza lavoro
nelle imprese di grandi e medie dimensioni delle principali economie
industriali dell’Occidente. Nel lungo periodo tutti i lavoratori sono
destinati a diventare lavoratori della conoscenza.

Qualche progresso in questa direzione in Italia è stato compiuto.
La recente riforma del mercato del lavoro ha creato i presupposti per
la costruzione di un vero e proprio diritto delle risorse umane, valo-
rizzando innanzitutto l’aspetto formativo e di crescita della professio-
nalità; dando poi centralità nei contratti all’inserimento e al reinseri-
mento nel modo del lavoro; instaurando, infine, nuove forme contrat-
tuali vicine alle esigenze familiari dei lavoratori.

L’investimento nel capitale umano pone alle imprese il problema
della fidelizzazione dei dipendenti ma, ancora una volta, la risposta
più efficace non può essere pensata solo in chiave strettamente econo-
mica o « difensiva », come accade per esempio con i patti di non con-
correnza. Va invece basata soprattutto sulla condivisione della « filo-
sofia aziendale » e sui meccanismi della motivazione e della qualifica-
zione, vero tracciato sul quale costruire quei percorsi di crescita pro-
fessionale che saldano il lavoratore all’impresa.

Ma un vero e proprio diritto delle risorse umane non può pre-
scindere da relazioni sindacali di tipo collaborativo. La storia e le tra-
dizioni del nostro Paese ci vengono in aiuto; tuttavia occorre, anche
qui, un cambiamento culturale rispetto alle tradizionali prassi sinda-
cali. Relazioni industriali evolute dovrebbero guardare non più sol-
tanto a contemperare interessi diversi, ma a raggiungere sintesi di in-
teressi di più elevato livello, e dovrebbero costruire un metodo di la-
voro elastico, più adattabile alle situazioni.

Ev questa la sfida che le parti sociali sono chiamate ad affrontare.
Sapendo che i Paesi più competitivi saranno quelli che sapranno co-
struire un quadro di rapporti sindacali e un sistema formativo più at-
trezzato degli altri. Ev questo, anche, l’obiettivo dell’Agenda stabilita a
Lisbona con il Consiglio Europeo straordinario del marzo 2000: di-
ventare l’economia basata sulla conoscenza più competitiva e dinamica
del mondo, in grado di realizzare una crescita economica sostenibile
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con nuovi e migliori posti di lavoro e una maggiore coesione sociale.
La scommessa sulla persona, su una politica sociale più attiva e più
moderna, è partita da lı̀. Il solco è tracciato, ma la strada per arrivarci
è ancora lunga.

LUCA CORDERO DI MONTEZEMOLO
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