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Due recenti accordi aziendali affrontano il tema del telelavoro


Due recenti accordi aziendali, quello di Telecom Italia Mobile (Tim) firmato il 14 novembre 1997 e quello di Electrolux Zanussi, raggiunto il 6 dicembre hanno riportato l’attenzione sul telelavoro.


Negli ultimi anni, il telelavoro ha cominciato ad essere affrontato all’interno della contrattazione aziendale e più recentemente anche in quella di settore. La sua attuazione ha riguardato, nella maggior parte dei casi, l'avvio di sperimentazioni e, di conseguenza, le esperienze di telelavoro sono rimaste limitate ad una quota marginale della forza lavoro delle aziende interessate. Ad ogni modo, malgrado i limiti nella sua diffusione (inferiore in Italia rispetto ad altri paesi europei), l'attività contrattuale ha portato alla definizione di un quadro di regolazione abbastanza omogeneo nei diversi casi aziendali.


I contratti nazionali che hanno fino ad ora riguardato il telelavoro sono quello delle aziende di telecomunicazioni aderenti ad Intersind (l’associazione delle imprese statali che, anche in seguito ai processi di privatizzazione, è ora confluita in Confindustria), firmato nel settembre del 1996, e quello del settore del commercio, stipulato nel giugno 1997 (vedi IT9707118N). La definizione contrattuale più completa di telelavoro si ritrova nel contratto nazionale del commercio, che definisce quattro forme di telelavoro:


home working, quando la prestazione lavorativa viene eseguita presso l'abitazione del lavoratore;


working out, quando il lavoro viene svolto lontano dalla sede aziendale, in luoghi che possono essere sempre diversi (ad esempio, nel caso di servizi di manutenzione, di assistenza ai clienti on-site, ecc.);


remote working, quando il lavoro è eseguito in una postazione di lavoro collettiva, separata dall'azienda principale, ma comunque di pertinenza della stessa azienda;


hoteling, che si riferisce alla disponibilità presso l'azienda di postazioni di lavoro per i lavoratori che abitualmente svolgono la propria attività fuori sede.


Alcuni accordi significativi sul telelavoro sono stati raggiunti nelle seguenti imprese:


Telecom Italia, con una sperimentazione di home working;


Seat, con una sperimentazione di home working che ha coinvolto 39 persone;


Saritel, con un accordo di ristrutturazione che ha introdotto il working out per alcuni venditori (circa 10 persone) ed il remote working per i dipendenti di una filiale (4 persone);


Italtel, con una sperimentazione di home working che ha coinvolto 13 persone;


Digital Equipment, con una sperimentazione di home working che ha coinvolto 10 persone.


Infine, è importante notare che il caso più rilevante di telelavoro, quello della Ibm, non è stato oggetto di contrattazione. Nella filiale italiana della Ibm, infatti, già nel 1996, più di 3,000 lavoratori (sistemisti, tecnici, dirigenti e rappresentanti) operavano in telelavoro, in una forma che combinava working out, home working e hoteling in gradi diversi a seconda della posizione lavorativa occupata. In passato, il tema del telelavoro è stato affrontato da una commissione paritetica Rsu/Ibm, ma non si è mai concluso un accordo per la sua regolazione (verificare)


Da quanto risulta dalla contrattazione aziendale, I due tipi di telelavoro prevalenti sono l'home working ed il working out. I due contratti aziendali più recenti illustrano bene le differenze esistenti fra i due tipi di telelavoro.


Il contratto aziendale Tim


Il recente accordo Tim sul telelavoro, concluso all'interno del contratto integrativo aziendale, costituisce un esempio significativo delle esperienze realizzate fino ad ora per quanto si riferisce al working out. Infatti, la sperimentazione del telelavoro verrà realizzata nel settore tecnico, per la manutenzione della rete, ed in quello commerciale, per i venditori. Secondo quanto stabilito dall'accordo, l'obiettivo del progetto è quello di garantire un significativo miglioramento dei livelli qualitativi del servizio.


Nel caso dei servizi di manutenzione, l'innovazione consente di ridurre le necessità di spostamento presso la sede aziendale, potendo compiere una serie di operazioni, fra le quali la 'timbratura' per la presa di servizio, utilizzando un computer fornito dall'azienda. Per gli addetti alla manutenzione, non cambiano né gli orari, né il luogo in cui svolgono le proprie mansioni, che rimangono gli stessi dei loro colleghi che seguono l’organizzazione ‘tradizionale’ del lavoro. Cambiano, però, le forme di controllo dell’attività lavorativa. Ai venditori, invece, verrà fornita una serie di apparecchiature (computer, stampante, telefono cellulare con la possibilità di trasmettere dati e fax) che permetterà loro di collegarsi in modo remoto al sistema informativo aziendale e, quindi, di svolgere la loro attività sempre in contatto con la sede. Lo scopo dell'iniziativa è quello di aumentare la capacità di risposta dei venditori nei confronti dei clienti, grazie alla continua possibilità di consultazione con la sede aziendale.


Se, dopo il periodo di sperimentazione, l’esperienza fosse estesa a tutto il personale tecnico di manutenzione ed a quello di vendita, il telelavoro potrebbe coinvolgere circa il 35% del personale.


L’accordo Zanussi


L'accordo Zanussi si inquadra molto bene nella categoria dell'home working. L'accordo sul telelavoro è stato raggiunto sulla base di una proposta della Commissione aziendale nazionale per le pari opportunità (chiamata ‘Ipazia’, vedi IT9706206F) e si inquadra in un impegno aziendale più generale sulle pari opportunità.


L'intesa sul telelavoro stabilisce l'avvio di una sperimentazione della durata di 2 anni che può coinvolgere un massimo di 40 lavoratrici. Lo scopo dichiarato del progetto è di promuovere e favorire l'arricchimento dell'esperienza lavorativa, lo sviluppo professionale e l'avanzamento economico e di carriera delle donne gestanti e madri. In pratica, intende evitare il ricorso ai congedi parentali quando questi non siano necessari. Anche se il progetto è stato concepito per le lavoratrici, potrà coinvolgere anche i lavoratori, nel quadro della legislazione italiana sul congedo parentale.


L'accesso al telelavoro è volontario ed ha le seguenti caratteristiche.


nella casa della lavoratrice deve essere disponibile un ambiente di lavoro separabile da quello normalmente dedicato alla vita quotidiana;


tale ambiente deve essere conforme alle prescrizioni legali in materia di sicurezza e salute dei lavoratori;


l'orario di lavoro viene distribuito nell'arco della giornata a discrezione della dipendente in relazione all'attività che deve svolgere, fermo restando che la dipendente deve essere presente in certi orari del giorno per le comunicazioni di servizio;


poiché esiste una libertà di gestione del tempo di lavoro non sono configurabili prestazioni supplementari, straordinarie, notturne o festive


l’equipaggiamento necessario al telelavoro è installato a cura e a carico dell'azienda e la dipendente può utilizzarlo solo per motivi di servizio. Inoltre, la lavoratrice deve garantire la possibilità di acceso per realizzare gli interventi di manutenzione;


alla lavoratrice viene attribuita una cifra forfetaria onnicomprensiva per la copertura dei costi collegati al telelavoro, come l’occupazione dello spazio, i consumi elettrici e le spese telefoniche;


la sperimentazione è sottoposta al monitoraggio della commissione Ipazia, anche nella prospettiva di un ampliamento dell'istituto.


Commento


L’esperienza italiana nella pratica e nella contrattazione sul telelavoro è limitata. Ciononostante, si possono individuare alcune tendenze interessanti.


In primo luogo, le sperimentazioni contrattate si sono concentrate su due tipi di telelavoro: l’home working e il working out. Il primo genere di telelavoro ha una maggiore tendenza ad essere associato ad una migliore gestione del tempo di lavoro da parte di lavoratori e lavoratrici ed alla conciliazione, ad esempio, dei tempi dedicati alla famiglia con quelli dell’attività lavorativa. Il secondo consente una certa libertà di gestione del tempo di lavoro e soprattutto aumenta il tempo disponibile, eliminando o limitando i trasferimenti casa-posto di lavoro. Il suo obiettivo principale, però, è l’aumento della flessibilità e della produttività, attraverso la riduzione della necessità di recarsi in ufficio per gli adempimenti burocratici (timbratura, trasmissione e ricevimento di documenti, ecc.). In un certo senso, home working e working out rappresentano tendenze opposte. Nel primo caso, un lavoratore che era integrato nella struttura burocratica aziendale recupera autonomia nella gestione dei tempi di lavoro e ritrova spazi ‘familiari’. Nel secondo, invece, chi svolge abitualmente la propria attività lavorativa al di fuori della sede aziendale può disporre di maggiori possibilità, in termini sia qualitativi, sia quantitativi, di integrazione con la struttura ed il sistema informativo centrale.


In secondo luogo, le possibilità offerte dal remote working, ovvero spostare la domanda di lavoro dove esiste maggiore offerta, non sembrano siano state prese in considerazione né dalle imprese, se non nei casi di ristrutturazione, né dalle organizzazioni sindacali. Forse, le potenzialità di creazione occupazionale collegate a questa forma di telelavoro potrebbero essere sfruttate meglio attraverso la definizione di progetti specifici.


In conclusione, sembra che le tendenze verso il working out siano abbastanza chiare e possano rientrare in un normale processo di applicazione dell’innovazione tecnologica nell’ambito dei lavori fuori sede. Probabilmente, alcune potenzialità di miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro potranno derivare da uno sviluppo, non ancora prevedibile, dell’home working. Dal remote working, invece, si potrebbero attendere effetti positivi sulla creazione di lavoro in aree ad elevata disoccupazione (Roberto Pedersini, Fondazione Regionale Pietro Seveso).


