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CAPITOLO 4

L’INSERIMENTO LAVORATIVO DEGLI IMMIGRATI 

NEL DISTRETTO DEL MOBILE DEL LIVENZA

IN PROVINCIA DI PORDENONE

Quest’ultimo capitolo è dedicato all’esposizione dei risultati della ricerca condotta tra alcune imprese del distretto del mobile del Livenza in provincia di Pordenone. 

Considerando il punto di vista degli imprenditori, tale ricerca si è data l’obiettivo di indagare la consistenza, il tipo e le modalità dell’inserimento lavorativo degli immigrati, le difficoltà che esso suscita e le prospettive future delle aziende, nell’ipotesi di una persistente carenza di manodopera.

4.1   Introduzione

A partire dal 1880 centinaia di persone hanno lasciato le regioni dell’Italia orientale per cercare migliore fortuna nelle altre regioni italiane, in Europa e, soprattutto, nel Nuovo Mondo. Si ricordi, a tal proposito, che nel 1971 il 24% dei nati nel Nord Est viventi in Italia (1.600.000 persone) risiedevano in altre regioni italiane, mentre tale dato scendeva al 4% per le regioni del Triangolo Industriale (Castiglioni, Dalla Zanna, 2002, p.53). 

E’ possibile individuare almeno tre cause di questo intenso deflusso migratorio:

· la povertà di massa, accentuata dalla crisi agraria di fine ‘800 e dalla debolezza strutturale dell’economia veneta e trentina post unitaria;

· la sovrabbondanza di forza lavoro, legata soprattutto alla diminuzione ottocentesca della mortalità infantile, non accompagnata, fino alla prima guerra mondiale, da un parallelo declino della fecondità;

· la forte richiesta di manodopera, espressa da altre nazioni europee ed extraeuropee, specialmente Brasile ed Argentina negli ultimi decenni dell’800, poi Stati Uniti, Europa, Australia, paesi dell’Europa Centrale e Settentrionale e regioni del Triangolo Industriale.

Le emigrazioni di massa hanno segnato profondamente la storia e la vita del Nord Est e le loro maggiori conseguenze sono state di ordine economico. In effetti, esse hanno costituito un importante volano per lo sviluppo dell’area: direttamente, hanno permesso di allentare la pressione della popolazione sulle risorse e hanno finanziato l’economia attraverso le rimesse degli emigranti; indirettamente, hanno contribuito a modellare e ad accelerare lo sviluppo artigianale e industriale mediante la circolazione delle idee e delle abilità professionali.

Questi rapidi cenni al vicino passato del Nord Est sono utili per comprendere le migrazioni di oggi: i medesimi fattori di migrazione caratterizzano anche l’attuale momento storico, ma la posizione del Nord Est (e dell’Italia) è profondamente cambiata. Ora la povertà di massa e la sovrabbondanza di forza lavoro caratterizzano i paesi situati a est e a sud dell’Europa, mentre una forte richiesta di manodopera viene espressa dalle famiglie e dalle imprese italiane (Castiglioni, Dalla Zuanna, 2002, p.53).

Appare, infatti, ormai consolidata l’idea che l’apporto dei lavoratori immigrati alle imprese italiane, in particolare a quelle del Nord Est (ma non solo), sia indispensabile per mantenere i livelli di crescita e di sviluppo dei diversi sistemi produttivi. Lo dimostrano non solo le molteplici dichiarazioni dei rappresentanti delle associazioni territoriali dei datori di lavoro più prestigiose e attente a queste problematiche, ma soprattutto il notevole divario esistente tra i dati relativi al fabbisogno di personale dichiarato dalle aziende e l’effettiva disponibilità di manodopera presente sul mercato. Il divario tra attese delle aziende ed effettiva copertura dei bisogni rende ancora più esplicito il carattere duraturo che stanno assumendo i fenomeni migratori nella nostra società e la loro complementarietà alle richieste avanzate dal modello di sviluppo tipico delle aree più industrializzate del nostro Paese.

Oggi, alcuni contributi al dibattito da parte imprenditoriale sottolineano, da un lato, la necessità dei flussi e, dall’altro, l’esigenza di progettare azioni che permettano adeguati inserimenti lavorativi della manodopera immigrata e che favoriscano una migliore definizione dei percorsi di integrazione sociale degli immigrati stessi.

Sono posizioni molto recenti e successive a quelle prese da tempo da alcune organizzazioni sindacali, che solo in parte hanno favorito riflessioni scientifiche e di ricerca sui comportamenti degli imprenditori, sui loro orientamenti e soprattutto sulle loro strategie di fronte ai rilevanti cambiamenti che negli anni sono intervenuti nella composizione e nelle caratteristiche della manodopera disponibile a lavorare nelle loro aziende.

In effetti, la necessità di conoscere e approfondire le caratteristiche del fenomeno migratorio e il suo impatto sul mercato del lavoro nazionale e su quelli locali ha favorito, in modo particolare, le analisi dei dati aggregati di carattere istituzionale e la produzione di indagini e ricerche più attente agli aspetti culturali dell’inserimento lavorativo e dell’integrazione: opinioni e comportamenti della popolazione italiana, analisi dei percorsi migratori interni, analisi e testimonianze dirette sull’incontro tra le società locali, il lavoro e gli immigrati.

Questo crescente interesse ha però fino ad ora, come già accennato, interessato solo marginalmente uno degli attori collettivi principali che concorre alla costruzione dei fattori di successo ed insuccesso degli inserimenti lavorativi, se non dell’integrazione, di questi nuovi lavoratori, ovvero gli imprenditori. Essi rappresentano, infatti, uno snodo importante dei processi di incontro tra comunità locali e nuovi immigrati.

In questa prospettiva, quindi, le imprese esercitano un ruolo fondamentale nella costruzione sociale degli aspetti positivi e negativi associati ai fenomeni migratori elaborati dall’opinione pubblica ed è per questo che qualsiasi politica locale e nazionale deve considerare tale ruolo con sempre maggiore attenzione per misurare la propria aderenza alla realtà dei fenomeni (Belotti, 2002, p.48-49).

La scarsa presenza di elementi conoscitivi su questo versante tematico è alla base della ricerca che qui si presenta. Le domande a cui si è cercato di rispondere sono relative alle esperienze, ai giudizi e alle riflessioni degli imprenditori nei confronti dell’inserimento lavorativo degli immigrati, ai problemi e alle difficoltà aziendali, culturali, relazionali che sorgono con questi nuovi inserimenti e alle prospettive che gli imprenditori si rappresentano per la loro azienda.

4.2   Il disegno della ricerca

In riferimento all’obiettivo posto alla base di questo lavoro, si è inteso realizzare un percorso di ricerca incentrato sulla somministrazione di un numero predefinito di interviste semi-strutturate a risposta libera e sulla loro successiva rielaborazione ed analisi. 

L’indagine è stata svolta attraverso interviste rivolte a un campione sufficientemente rappresentativo della popolazione di imprese del distretto del mobile del Livenza. Sulla base delle informazioni a disposizione (cfr. par. 4.2.1), si è stabilito di realizzare una quota di interviste pari ad un numero compreso nell’intervallo tra i 20 e i 30 contatti.

Il territorio di rilevazione, per ovvie ragioni, non poteva essere l’intero distretto del mobile del Livenza. Perciò, al fine di ottimizzare la distribuzione del campione di soggetti da intervistare, si è proceduto all’individuazione di un’area territorialmente limitata ma non per questo meno interessante: il territorio di rilevazione prescelto è stato quello del distretto del mobile del Livenza situato in provincia di Pordenone. 

Dagli interlocutori, sulla base di uno schema semi-strutturato, sono state raccolte informazioni riguardanti la consistenza, le modalità e il tipo di inserimento dei lavoratori immigrati in azienda, i problemi e le difficoltà da esso provocati e le prospettive future dell’impresa in relazione alla possibilità di delocalizzare le attività all’estero nell’ipotesi di una persistente difficoltà nel reclutamento della manodopera.

4.2.1   L’area di rilevazione

L’area di rilevazione prescelta è stata, come si è detto, la parte del distretto del mobile del Livenza situata in provincia di Pordenone.

Con la Deliberazione della Giunta Regionale n° 457 del 3 marzo 2000, la Regione Friuli Venezia Giulia ha individuato il Distretto del Mobile: con tale atto essa ha inteso riconoscere quella zona della provincia di Pordenone, lungo il corso del fiume Livenza, che si caratterizza per una notevole concentrazione di industrie del mobile. I comuni che ne fanno parte sono 11: Azzano Decimo, Brugnera, Budoia, Caneva, Chions, Fontanafredda, Pasiano di Pordenone, Polcenigo, Prata di Pordenone, Pravisdomini e Sacile.

Secondo i dati elaborati dalla CCIAA di Pordenone e riferiti al 2001, in questi 11 comuni sono insediate 761 aziende che compongono la filiera legno-mobili-componenti d’arredo; in esse operano circa 13.000 dipendenti, con una dimensione media di circa 17-18 addetti ciascuna (CCIAA, 2002, p.15).

La tabella 4.1 alla pagina seguente riporta il numero di imprese del distretto del mobile del Livenza, situate in provincia di Pordenone al 31 dicembre 2001, distinte per comune di appartenenza. 

TAB. 4.1   
Imprese del distretto del mobile del Livenza in provincia di Pordenone divise per comune di appartenenza al 31/12/2001

	Comuni
	Unità locali

    legno           mobile      tot. settore
	U.L. del settore su totale iscritte

	Brugnera
	33
	104
	137
	12,71%

	Pasiano di Pordenone
	43
	81
	124
	13,18%

	Prata di Pordenone
	41
	75
	116
	12,53%

	Sacile
	34
	66
	100
	4,84%

	Azzano Decimo
	26
	47
	73
	5,01%

	Fontanafredda
	32
	34
	66
	5,58%

	Pravisdomini
	26
	39
	65
	15,70%

	Chions
	10
	18
	28
	4,51%

	Caneva
	8
	19
	27
	4,21%

	Budoia
	8
	8
	16
	9,47%

	Polcenigo
	3
	6
	9
	2,81%

	Totale distretto 
	264
	497
	761
	7,75%

	Altri comuni
	247
	283
	530
	2,53%

	Totale provinciale
	511
	780
	1.291
	4,20%


FONTE: CCIAA di Pordenone, 2002, p.15, su dati di Infocamere

Il grafico 4.1 mostra la distribuzione territoriale delle imprese del legno-mobilio in provincia di Pordenone.

GRAF. 4.1   
Distribuzione territoriale delle imprese del legno-mobilio in provincia di Pordenone
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              FONTE: CCIAA di Pordenone, 2002, p.15, su dati di Infocamere

4.2.2 Il piano di campionamento

Come si è detto, il numero di interviste preventivato era compreso tra le 20 e 30 unità e il gruppo degli interlocutori doveva essere composto dalle imprese appartenenti al distretto del mobile del Livenza in provincia di Pordenone. 

Per procedere al campionamento, in via preliminare, è stato necessario compilare un elenco delle aziende che appartengono al distretto attraverso il confronto di cinque diversi elenchi. Tre sono stati reperiti alla CCIAA di Pordenone: il primo era un catalogo delle aziende di fornitura e subfornitura del settore legno-mobilio curato dal Centro Regionale della Subfornitura del Friuli Venezia Giulia, il secondo era un elenco semplice indicante la denominazione e l’indirizzo di 727 aziende del legno-mobilio della provincia di Pordenone e il terzo era un elenco esteso che, oltre la denominazione e l’indirizzo, riportava le informazioni riguardanti il numero di dipendenti, il recapito telefonico e l’attività principale di 101 aziende del settore legno-mobilio della provincia. Al Consorzio del Mobile, con sede a Brugnera, sono stati invece reperiti due elenchi: il primo era una semplice rubrica che riportava la denominazione, l’indirizzo, il recapito telefonico e l’eventuale l’e-mail o sito web di 164 aziende del distretto, mentre il secondo era un elenco esteso fornito al Consorzio del Mobile nel 2001 dalla CCIAA di Pordenone che indicava la denominazione, l’indirizzo, la data di inizio attività e l’attività principale di 472 aziende del settore legno-mobilio della provincia. Confrontando i dati a disposizione, quindi, è stato possibile stilare un elenco di 761 aziende appartenenti agli 11 comuni del distretto del mobile del Livenza in provincia di Pordenone. 

Al fine di suddividere le aziende in gruppi omogenei, si è scelto di distinguerle in base al numero di dipendenti. Tale dato era disponibile per 171 aziende su 761, pari a circa il 22% del totale. Nell’ipotesi che esse rappresentassero la popolazione di imprese del distretto pordenonese, sono state suddivise, quindi, in sei gruppi: da 1 a 10 dipendenti, da 11 a 25, da 26 a 50, da 51 a 75, da 76 a 100 e >100. La distribuzione nei sei gruppi è riportata nella tabella 4.2.

TAB. 4.2   La suddivisione delle aziende secondo il numero di dipendenti

	Numero di dipendenti
	Numero di aziende

	1 – 10
	43

	11 - 25
	62

	26 – 50
	37

	51 – 75
	12

	76 - 100
	5

	> 100
	12

	
	Totale                  171


Ai fini dell’indagine, si sono ritenute poco significative le aziende con un numero di dipendenti compreso tra 1 e 10 e, quindi, non sono state considerate nel campionamento. Invece, le aziende con un numero di dipendenti compreso tra 51 e 75 e tra 76 e 100 sono state riunite in un unico gruppo vista l’esiguità del secondo. In definitiva, il numero di imprese considerate è stato pari a 128 e sono state suddivise in quattro gruppi come riportato nella tabella 4.3.

TAB. 4.3   Le imprese considerate per il campionamento

	Gruppo
	Numero di dipendenti
	Numero di aziende

	A
	11 - 25
	62

	B
	26 – 50
	37

	C
	51 – 100
	17

	D
	> 100
	12

	
	
	Totale            128


Date queste premesse, il piano di campionamento è stato identificato come mostrato nella tabella 4.4 alla pagina seguente.

TAB. 4.4   Il piano di campionamento

	Gruppo
	Numero di dipendenti
	Numero di aziende

	A
	11 - 25
	8

	B
	26 – 50
	8

	C
	51 – 100
	5

	D
	> 100
	5

	
	
	Totale             26


La selezione è stata operata all’interno dei quattro strati, prelevando, nel primo gruppo, un nominativo ogni cinque, nel secondo e nel terzo un nominativo ogni tre e in modo alternato nell’ultimo gruppo, al fine di rispettare, per quanto possibile, un criterio di casualità. Ovviamente si è tenuta presente la possibilità che le richieste di colloquio ottenessero qualche rifiuto: in tal caso era prevista la sostituzione del nominativo prescelto con quello immediatamente successivo nella lista.  

Nella maggior parte dei casi, il contatto con le aziende è avvenuto preliminarmente attraverso il Consorzio del Mobile che ha presentato, tramite e-mail, il carattere e le finalità della ricerca. In seguito si è provveduto personalmente a prendere contatti con le aziende per fissare un appuntamento per il colloquio. Ai contatti realizzati tramite il Consorzio, se ne sono aggiunti altri resi possibili grazie a conoscenze personali. Le interviste sono state svolte nel periodo compreso tra il 14 luglio e il 4 agosto 2003.

Le difficoltà nel reperire il campione definito a priori sono state considerevoli. Oltre alla preventivata indisponibilità e diffidenza dovuta al cosiddetto “fastidio statistico”, cioè quello arrecato alle aziende da una continua richiesta di informazioni per fini conoscitivi e statistici, si deve aggiungere il fatto che il periodo di rilevazione è coinciso con quello immediatamente a ridosso della pausa estiva, un momento delicato e intenso per le imprese. Infine, hanno giocato un ruolo importante la ritrosia e la difficoltà nel parlare di un argomento, l’inserimento lavorativo degli immigrati, che non solo è recente ma che presenta anche molti aspetti controversi.

In definitiva, per l’indagine sono state intervistate 27 aziende, pari a circa il 21% delle aziende considerate. 

La tabella 4.5 riporta il confronto tra il numero delle interviste preventivate, quelle realizzate in prima battuta, le sostituzioni e le aggiunte compiute e le interviste effettuate in ciascun gruppo.

TAB. 4.5   Confronto tra il numero di interviste preventivate e effettuate 

	Gruppo
	Numero di dipendenti
	Interviste preventivate 
	Interviste

realizzate
	Sostituzioni/

aggiunte
	Interviste effettuate

	A
	11 - 25
	8
	3
	6
	9

	B
	26 – 50
	8
	2
	5
	7

	C
	51 – 100
	5
	1
	3
	4

	D
	> 100
	5
	1
	6
	7

	
	
	Tot. 26
	Tot.  7
	Tot. 20
	Tot. 27


4.2.3 La traccia dell’intervista

Lo schema di intervista è stato sottoposto a prove preliminari, al fine di considerare la sua efficacia e validità, per vedere cioè se esso risultava adatto o meno a raggiungere gli scopi dell’indagine. Si sono ottenute così indicazioni per riformulare qualche domanda, introdurne di nuove ed eliminarne altre scarsamente significative.

L’idea iniziale era quella di condurre le interviste con l’ausilio del registratore. Tuttavia, solamente in un’azienda questo è stato possibile, mentre nelle altre gli intervistati hanno espresso il desiderio che tale strumento non venisse usato. Si è quindi scelto di prendere appunti durante l’intervista e di trascrivere la stessa immediatamente dopo la conclusione dell’incontro.

Durante le interviste si è cercato di ottenere materiale il più possibile omogeneo affinché risultasse agevole la successiva analisi dei materiali, ma la qualità dei colloqui è stata determinata anche dalla personalità degli intervistati: alcuni di essi hanno affrontato gli argomenti proposti con larga disponibilità, altri, più reticenti, si sono limitati a rispondere sinteticamente alle domande loro rivolte.

La traccia seguita nelle interviste è la seguente:
1. In riferimento al 30 giugno 2003, quanti dipendenti lavorano presso la vostra azienda?

2. Qual è stato nel 2002 il turn over della vostra azienda? 

3. Nell’ultimo anno avete riscontrato difficoltà nel reperimento della manodopera?

4. Qual è il tipo di fabbisogno di manodopera? 

5. In riferimento al 30 giugno 2003, quanti dipendenti stranieri lavorano nella vostra azienda? 

6. Quali sono i loro paesi di provenienza? Da quanto tempo sono stati assunti?

7. In quale anno (circa) la vostra azienda ha iniziato ad assumere lavoratori stranieri?

8. Quali sono le modalità prevalenti di contatto per l’assunzione di lavoratori stranieri? 

9. Quali sono i principali contratti di lavoro degli stranieri nella vostra azienda? Ci sono delle differenze con i lavoratori italiani?

10. Qual è l’inquadramento professionale (qualifica) prevalente degli stranieri nella vostra azienda? Quali sono le loro mansioni?

11. Dovendo scegliere, quali nazionalità ritenete preferibili per lavorare nella vostra azienda?

12. La vostra azienda ha fatto ricorso alla regolarizzazione prevista dalla legge Bossi-Fini?

13. La vostra azienda ha mai fatto richiesta di quote previste dalla programmazione dei flussi? Secondo l’esperienza della vostra azienda, la programmazione dei flussi risponde efficacemente alla richiesta di manodopera? E’, a suo parere, uno strumento efficace di inserimento degli immigrati nel tessuto economico e sociale del distretto?

14. Quali sono i principali fabbisogni formativi dei lavoratori immigrati? 

15. Quali sono i principali problemi incontrati nella gestione dei lavoratori immigrati? 

16. Secondo l’esperienza della vostra azienda, quali sono i rapporti dei lavoratori stranieri con i loro colleghi italiani? 

17. La vostra azienda ha delle sedi all’estero? Se si, in quali paesi?

18. Di fronte al perdurare della carenza di manodopera, quale strategia la vostra azienda intende assumere tra delocalizzazione delle attività e assunzione di manodopera straniera?

4.2.4   L’analisi delle interviste

Terminate le interviste, sono state codificate secondo un criterio quantitativo le risposte alle poche domande “chiuse” e, per il resto, è stato adottato un metodo che si avvicina all’analisi del contenuto: le varie opinioni emerse sono state ordinate mediante un criterio che ha permesso l’individuazione di quelle che compaiono più di frequente, meno spesso, o solo sporadicamente.

Dal contenuto delle interviste sono stati desunti vari tipi di opinioni. Le singole opinioni sono risultate prevalenti o minoritarie le une rispetto alle altre, a seconda della frequenza con sui sono state espresse dalle persone intervistate, a seconda cioè del numero di volte che compaiono nei loro discorsi. Questo, senza la pretesa di giungere a interpretazioni certe e conclusive, ma solo come tentativo di leggere certe analogie, certe divergenze, osservate senza ricorso a luoghi comuni o a immagini stereotipate. Gli argomenti proposti nel corso dei colloqui, infatti, se hanno cercato di ricavare con sufficiente chiarezza modalità e problemi relativi all’inserimento lavorativo degli immigrati nel tessuto economico del distretto, non hanno avuto la pretesa di esaurire la conoscenza di tale fenomeno. A tal fine l’intervista avrebbe dovuto articolarsi con maggiore completezza, ma alcune considerazioni di ordine pratico hanno suggerito una certa cautela. Prima di tutto la consapevolezza che l’intervista si inseriva nei brevi ritagli di tempo che la disponibilità delle aziende concedeva. In secondo luogo, la constatazione che l’argomento immigrazione poteva provocare la diffidenza dell’intervistato e, pertanto, le domande dovevano essere ben calibrate e limitate. Alcune interpretazioni, pertanto, lungi dal proporsi come conclusioni, pongono nuovi interrogativi e forse aprono la strada ad ulteriori approfondimenti.

Può essere accaduto che uno stesso intervistato esprimesse pareri tra loro contrastanti su uno stesso argomento o che cercasse di presentare in ogni modo un’immagine della sua azienda solidale e aperta all’inserimento degli immigrati. Nel valutare i risultati dell’indagine, anche e soprattutto laddove questi aspetti erano marcati, si è tenuto presente il cosiddetto “effetto ricercatore”, costituito dall’influenza involontariamente esercitata dall’intervistatore sull’intervistato. E’ importante tener presente tale possibilità, che, se non è possibile eliminare completamente, si può almeno esplicitare e quindi controllare.

E’ inevitabile quindi che l’immagine finale risulti filtrata dalla personalità dell’intervistatrice, che si manifesta sia nel modo di condurre i colloqui, che, in seguito, di elaborarli. Essendo peraltro l’intervistatrice originaria della zona indagata, ciò le ha permesso di conoscere non solo i modi di dire e le espressioni locali, ma anche l’approccio al lavoro tipico della zona. Ciò si è rivelato prezioso nelle occasioni in cui gli intervistati, per rispondere alle domande, hanno utilizzato termini dialettali e modi di dire locali. 

4.3   Le aziende intervistate

4.3.1 I dati identificativi delle aziende intervistate

Nel rispetto delle legge n° 675/96, nota come “legge sulla privacy”, nella trattazione che segue sono state omesse le denominazioni delle aziende del campione. Ciascuna di esse è stata identificata con la lettera del gruppo di appartenenza e con un numero, che corrisponde all’ordine cronologico con cui, in ciascun gruppo, sono state intervistate.

Per riuscire a collocare le aziende del campione nel panorama distrettuale, è necessario illustrare le loro caratteristiche generali prima di procedere all’analisi dei risultati.

Come già spiegato, il campione è costituito da 27 aziende tutte appartenenti al distretto del mobile del Livenza in provincia di Pordenone. Tra di esse 9 appartengono al gruppo A (11 – 25 dipendenti), 7 al gruppo B (26 – 50), 4 al gruppo C (51 – 100) e 7 al gruppo D (> 100).

La tabella 4.6 illustra le principali caratteristiche delle aziende intervistate.

TAB. 4.6   Principali caratteristiche delle aziende intervistate (segue)

	Azienda
	Anno di nascita
	Sede
	Attività principale
	Quota di export sul fatturato
	Sedi all’estero

	A1
	1980
	Prata di Pordenone
	Lavorazione tranciati
	Zero
	No

	A2
	1984
	Pravisdomini
	Verniciatura e levigatura
	Zero
	No

	A3
	1964
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di mobili
	20%
	No

	A4
	1986
	Pasiano di Pordenone
	Lavorazioni componenti per mobili
	Zero
	No

	A5
	1988
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di salotti
	5%
	No

	A6
	1985
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di componenti per mobili
	Zero
	No

	A7
	1985
	Brugnera
	Produzione di componenti per mobili; lavorazione elementi postformati
	45%
	No



	A8
	1968
	Brugnera
	Produzione di mobili per ingressi e complementi d’arredo
	15%
	No

	A9
	1987
	Pasiano di Pordenone
	Verniciatura di componenti ed elementi per mobili
	Zero
	No

	B1
	1984
	Sacile
	Produzione di mobili
	5%
	No

	B2
	1948
	Prata di Pordenone
	Produzione di mobili
	25%
	No

	B3
	1979
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di antine per mobili


	2%
	No

	B4
	1990
	Sacile
	Produzione di mobili per bagno
	30%
	No

	B5
	1974
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di piani per mobili d’ufficio e componenti per mobili
	50%
	No

	B6
	1982
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di elementi per mobili
	Zero
	No

	B7
	1976
	Fontanafredda
	Produzione di elementi per mobili
	Zero
	No

	C1
	1966
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di componenti per mobili
	40%
	No

	C2
	1967
	Pasiano di Pordenone
	Produzione componenti per mobili
	85%
	No

	C3
	1976
	Prata di Pordenone
	Produzione di soggiorni e camere da letto
	15%
	No

	C4
	1963
	Azzano Decimo
	Produzione di pannelli tamburati per mobili
	5%
	No

	D1
	1965
	Prata di Pordenone
	Produzione di mobili
	5%
	No

	D2
	1969
	Pasiano di Pordenone
	Produzione di mobili
	40%
	No

	D3
	1948
	Brugnera
	Produzione di mobili
	50%
	      No; partnership con un’azienda vicino a Mosca.

	D4
	1963
	Prata di Pordenone
	Produzione di mobili
	50%
	No

	D5
	1972
	Prata di Pordenone
	Produzione di mobili
	50%
	      No; partnership con un’azienda in Romania.

	D6
	1968
	Prata di Pordenone
	Produzione di mobili in kit e componenti per mobili
	75%
	No

	D7
	1981
	Prata di Pordenone
	Produzione di cucine componibili
	20%
	No


La maggior parte delle aziende intervistate sono nate negli anni 80 (10) e negli anni 60 (9), mentre 5 sono sorte negli anni 70, 2 negli anni 40 e 1 negli anni 90. 

Le aziende del campione appartengono a 7 degli 11 comuni che compongono il distretto e la maggioranza di esse ha la sede nel comune di Pasiano di Pordenone. Più precisamente, la distribuzione delle imprese nel territorio distrettuale, come mostra anche il grafico 4.2, è così riassumibile: Pasiano di Pordenone - 11, Prata di Pordenone - 8, Brugnera - 3, Sacile - 2, Pravisdomini - 1, Fontanafredda - 1 e Azzano Decimo - 1. 

    GRAF. 4.2   La distribuzione delle imprese nel territorio distrettuale 
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Tale distribuzione è del tutto casuale ed è dovuta soprattutto alla disponibilità delle aziende all’intervista. In ogni caso, non si è considerata rilevante la sede ai fini della ricerca, in quanto la distanza tra i comuni del distretto è piuttosto contenuta e, comunque, non tale da influenzare la distribuzione dei lavoratori immigrati nelle aziende del distretto. 

Il campione è diviso equamente tra imprese di fornitura o subfornitura (13) e mobilifici (14). Tra le prime si considerano quelle aziende la cui attività principale è costituita dalla produzione di elementi per mobili e da tutte le lavorazioni ad esso connesse, mentre le seconde comprendono i mobilifici, cioè quelle imprese il cui prodotto è il mobile finito, pronto e imballato per la consegna.

Tra le aziende intervistate 7 non esportano alcuna quota del proprio prodotto all’estero, di queste 5 appartengono al gruppo A (11 – 25 dipendenti) e 2 al gruppo B (26 – 50 dipendenti). L’attività principale di tutte queste aziende è connessa alla produzione e alla lavorazione di componenti per mobili, ciò significa che i loro clienti sono esclusivamente i mobilifici della zona del Livenza. Nelle 20 aziende rimanenti la quota di export sul fatturato varia tra il 2% e l’85% come indicato nel grafico 4.3.

 GRAF. 4.3   Quota di export sul fatturato
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Infine, tutte le aziende del campione non hanno sedi all’estero. Due di esse intrattengono un rapporto di partnership con imprese situate rispettivamente in Russia (D3) e in Romania (D5).

4.3.2 La manodopera nelle aziende del campione

Un primo dato di rilevante interesse ai fini della ricerca è quello relativo alla percentuale di lavoratori immigrati sul totale dei dipendenti di ciascuna azienda. 

La tabella 4.7 alla pagina seguente riporta il numero di dipendenti totali e il numero di dipendenti stranieri in ciascuna azienda e la percentuale ad essi relativa. 

TAB. 4.7   I dipendenti totali e stranieri delle aziende del campione

	Azienda
	Numero di dipendenti totali
	Numero di dipendenti stranieri
	Percentuale di dipendenti stranieri sul totale

	A1
	13
	1
	7,7%

	A2
	18
	1
	5,5%

	A3
	22
	3
	13,6%

	A4
	15
	6
	40,0%

	A5
	11
	1
	9,1%

	A6
	12
	1
	8,3%

	A7
	20
	2
	10,0%

	A8
	20
	4
	20,0%

	A9
	16
	6
	37,5%

	B1
	41
	0
	-

	B2
	50
	10
	20,0%

	B3
	42
	5
	11,9%

	B4
	45
	0
	-

	B5
	36
	1
	2,8%

	B6
	30
	8
	26,7%

	B7
	50
	5
	10,0%

	C1
	75
	4
	5,3%

	C2
	75
	6
	8,0%

	C3
	86
	3
	3,5%

	C4
	100
	2
	2,0%

	D1
	120
	14
	11,7%

	D2
	210
	14
	6,7%

	D3
	338
	37
	12,1%

	D4
	104
	2
	1,9%

	D5
	320
	33
	10,3%

	D6
	325
	88
	27,1%

	D7
	104
	2
	1,9%

	
	Tot.     2298
	Tot.      259
	Media  11,6%


Sebbene le aziende B1 e B4 non abbiano attualmente lavoratori stranieri, esse ne hanno assunti in passato, come spiegato in seguito: da ciò risulta che tutte le aziende intervistate hanno fatto ricorso a manodopera immigrata. 

L’azienda che, in valore assoluto, ha il maggior numero di dipendenti stranieri è la D6 con ben 88 lavoratori immigrati. In percentuale, invece, con il 40,0% di dipendenti stranieri, è la A4 a detenere il primo posto. La manodopera immigrata rappresenta l’11,3% del totale della manodopera delle imprese del campione e, in media, le aziende intervistate hanno alle loro dipendenze l’11,6% di lavoratori stranieri.

Il grafico 4.4 mostra la distribuzione percentuale dei lavoratori immigrati nelle aziende del campione.

  GRAF. 4.4   La distribuzione percentuale dei lavoratori immigrati nelle aziende 

                      del campione
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Come si nota dal grafico 4.4, le aziende che presentano percentuali elevate di lavoratori immigrati nel proprio organico sono distribuite in tutti i gruppi tranne che nel gruppo C, dove nessuna azienda raggiunge il 10%. Nel gruppo A ci sono due aziende (A4 e A9) che superano il 35%, una (A8) che si ferma al 20%, mentre le altre sono al di sotto del 15%. Nel gruppo B solamente una (B6) supera il 25%, una (B2) si assesta al 20% e le altre raggiungono quote inferiori al 15%. E’ interessante notare che nel gruppo B ci sono ben due aziende (B1 e B4) che non presentano attualmente lavoratori stranieri: in entrambe, infatti, l’orientamento è quello di non assumerne. Tale scelta è dettata, nell’azienda B1, sia dalle precedenti esperienze negative con i lavoratori immigrati sia da una non ancora evidente difficoltà di reperire manodopera italiana. L’intervistato ha infatti sottolineato che, rispetto ad altre aziende del distretto del mobile, la sua riscontra meno difficoltà nel reperire manodopera in quanto l’ambiente di lavoro è pulito, salubre e il lavoro che vi si svolge altamente qualificato e specializzato. Nell’azienda B4 la scelta di non assumere stranieri è dettata soprattutto dalle precedenti esperienze negative con i lavoratori immigrati, in quanto essi hanno sollevato parecchi problemi di gestione (puntualità, disciplina, …), e dalla convinzione dell’intervistato che “se la scelta non è oculata [gli immigrati] potrebbero portare grossi problemi”. Nel gruppo D, infine, un’azienda (D6) supera quota 25%, tre (D1, D3 e D5) si collocano tra il 10% e il 15%, mentre le altre sono ben al di sotto del 10%. 

Nel 2002 il turn over nelle aziende intervistate è stato, in generale, molto basso. Nel gruppo A, il turn over in otto aziende ha interessato un numero contenuto di persone (1-4) che sono state comunque sostituite. La A2, invece, ha riscontrato un alto turn over soprattutto nel reparto della levigatura. Nel gruppo B solamente un’azienda (B2) ha registrato nel 2002 una crescita nel turn over, tre (B1, B4 e B6) hanno aumentato il proprio organico di 2-3 dipendenti e tre (B3, B5 e B7) a fronte di 2-3 dimissioni hanno proceduto ad altrettante assunzioni. Nel gruppo C l’azienda C1 ha riscontrato una leggera crescita del turn over negli ultimi anni che nel 2002 ha interessato 6-7 persone, l’azienda C4 ha registrato un valore pari al 10%, mentre le rimanenti si sono assestate intorno al 4-5%. Infine, nel gruppo D quattro aziende (D1, D4, D5 e D7) hanno riportato un valore pari o minore al 10%, mentre le rimanenti si sono assestate tra il 10% e il 20%.

Infine, in generale gli intervistati hanno sottolineato una difficoltà crescente nel reperimento della manodopera soprattutto in relazione alle figure dell’operaio generico e specializzato. Riguardo alla manodopera specializzata l’intervistato dell’azienda D7 ha affermato che “è quasi proibitivo trovarla”. In questo quadro fa cosa a sé l’azienda A3. Questa apparente contraddizione si spiega con il particolare momento che l’azienda sta attraversando. Infatti, essa nel 1999 è stata rilevata da un nuovo imprenditore che ne ha iniziato un rinnovamento profondo diminuendo drasticamente l’organico. Fino al 2001 quindi, l’azienda ha registrato un’elevata mobilità in uscita che si è arrestata solo nei primi mesi del 2002. Tuttora l’azienda non prevede nuove assunzioni. Al contrario, l’azienda B4, che attualmente sta espandendo il proprio organico a tutti i livelli, ha evidenziato che “mentre a livello impiegatizio è relativamente facile trovare la figura che si cerca per poi formarla, per il livello operaio questo è molto difficile”. Due aziende hanno, invece, sottolineato le mancanze del sistema formativo. L’azienda A5, infatti, ha iniziato ad avere difficoltà nel reperimento della manodopera da quando ad Azzano Decimo è stato chiuso l’IRFOP, l’Istituto Regionale di Formazione Professionale, che preparava personale da inserire in azienda. Tale azienda richiedeva soprattutto personale femminile, in quanto la lavorazione richiedeva cura e precisione, qualità che, secondo l’intervistato, si ritrovano più facilmente nelle donne. L’azienda D2, invece, auspica che i tre istituti della zona che preparano al lavoro nel settore del legno (Istituto professionale di Stato per l’industria e l’artigianato di Brugnera, IAL e Villaggio del Fanciullo di Pordenone) non illudano i ragazzi neodiplomati promettendo loro un immediato lavoro da impiegato, ma, invece, li rendano consapevoli della necessità di integrare le conoscenze teoriche con quelle pratiche attraverso l’esperienza diretta. L’intervistato ha precisato che i ragazzi neodiplomati hanno bisogno di un tirocinio interno di 4-5 anni prima di acquisire una conoscenza approfondita nel settore. 

Preoccupazioni simili emergono anche da una ricerca condotta dalla Fondazione Nord Est tra gli imprenditori della provincia di Vicenza. Secondo molti intervistati, le difficoltà di reperimento del personale, sia a bassa che ad alta qualificazione, rappresentano ormai la prima emergenza per le imprese. Infatti, ben 34 imprese su 40 hanno avuto nel 2001 esigenze di personale sia per le mansioni a scarso contenuto di professionalità sia per quelle specializzate e ad alto contenuto di iniziativa personale. A giudizi inerenti alla sfera culturale e dei valori, gli imprenditori aggiungono le debolezze della politica formativa delle scuole: il sistema formativo appare, in questa prospettiva, poco realista, scarsamente collegato con le esigenze dei mercati del lavoro locali e distante culturalmente dai luoghi tipici della produzione industriale (Belotti, 2002, p.52-53).

La difficoltà nel reperimento della manodopera è stata riscontrata anche tra le aziende che appartengono alla Zona Industriale Ponte Rosso a San Vito al Tagliamento, in provincia di Pordenone. Secondo una ricerca condotta da e-labora su 69 aziende della zona, nel 2002 più della metà delle imprese (55%) ha evidenziato difficoltà nel reperimento del personale. Le figure maggiormente ricercate risultavano: operai generici, addetti alle macchine a controllo numerico e operai specializzati (e-labora, 2003, p.10-11). 

Del resto, la carenza di manodopera è stata evidenziata anche a livello nazionale dall’indagine Excelsior. I dati riferiti al 2002, infatti, confermavano la difficoltà di reperimento del personale che venivano segnalati per ben 267.381 delle 685.888 assunzioni previste, pari al 38,9% dei casi (CNEL, 2002, p.154). Sempre in quell’anno le difficoltà maggiori si sono riscontrate, per quanto riguarda i macrosettori dell’economia, nell’industria (47,7%) e, per ciò che concerne l’area territoriale, nel Nord Est (47,2%, con punte del 55,9% a Belluno e del 59,4% a Ravenna), dove le difficoltà di reperimento sono scese sotto la soglia del 50% superata nel 2001 (CNEL, 2002, p.154). Tra le figure professionali maggiormente ricercate spiccava il gruppo degli operai specializzati: esso era il più numeroso e dava luogo a oltre un quarto di tutte le assunzioni previste (174.243, pari al 25,4% del totale). Per esso, nel 2002, le imprese prevedevano difficoltà di reclutamento nel 55,3% dei casi, più che nel 2001 (51,7%) (CNEL, 2002, p.156-157).

4.4   Le modalità di ricorso alla manodopera straniera

4.4.1   I paesi di provenienza

Il ricorso alla manodopera straniera è iniziato, per la gran parte delle aziende, dai 10 ai 5 anni fa. Qualcuna ha esperienze precedenti: l’azienda B2, ad esempio, ha assunto 13-14 anni fa alcuni immigrati argentini.

La tabella 4.8 mostra la suddivisione dei lavoratori extracomunitari attualmente occupati per area continentale e le relative percentuali.

TAB. 4.8   
Lavoratori extracomunitari attualmente occupati per area di provenienza e composizione percentuale 

	Area continentale
	Numero di presenze
	Percentuale sul totale

	Europa (non UE)
	175
	67,6%

	Africa 
	42
	16,2%

	Asia
	25
	9,6%

	America centro-sud
	17
	6,6%

	Totale
	259
	100,0%


Il grafico 4.5 distingue i lavoratori immigrati per provenienza continentale.

       GRAF. 4.5   La provenienza continentale dei lavoratori immigrati
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La tabella 4.9 riporta le nazionalità degli immigrati dipendenti delle aziende intervistate, il numero delle presenze e la percentuale sul totale. 

TAB. 4.9   I paesi di provenienza degli immigrati nelle aziende del campione 

	Paesi di provenienza
	Numero di presenze
	Distribuzione percentuale

	Romania
	86
	33,2%

	Albania
	72
	27,8%

	Ghana
	18
	6,9%

	India
	18
	6,9%

	Argentina
	13
	5,1%

	Croazia
	8
	3,1%

	Tunisia
	5
	1,9%

	Senegal
	5
	1,9%

	Marocco
	4
	1,5%

	Bosnia
	4
	1,5%

	Bangladesh
	3
	1,2%

	Burkina Faso
	3
	1,2%

	Thailandia
	3
	1,2%

	Camerun
	2
	0,8%

	Etiopia
	2
	0,8%

	Moldavia
	1
	0,4%

	Costa d’Avorio
	1
	0,4%

	Angola
	1
	0,4%

	Colombia
	1
	0,4%

	Iran
	1
	0,4%

	Congo
	1
	0,4%

	Messico
	1
	0,4%

	Equador
	1
	0,4%

	Kosovo
	1
	0,4%

	Svizzera
	1
	0,4%

	Ucraina
	1
	0,4%

	Russia
	1
	0,4%

	Brasile
	1
	0,4%

	Totale
	259
	100%


La nazionalità maggiormente rappresentata nelle aziende del campione è quella rumena con 86 presenze, segue quella albanese con 72 e quella ghanese e indiana con 18. 

Come si vede dalla tabella 4.9, la nazionalità rumena e albanese sono, in assoluto e in percentuale, quelle più rilevanti: insieme costituiscono il 61% della presenza straniera nelle aziende del campione.

4.4.2   Le modalità di contatto

In generale, ciascuna azienda del campione adotta o ha adottato più modalità di contatto con i lavoratori immigrati. La tabella 4.10 riporta le modalità citate dalle imprese e le loro frequenze.

TAB. 4.10   Le modalità di contatto 

	Modalità di contatto
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Domanda diretta dello straniero
	18
	64,3%

	Conoscenze amicali o parentali 

dei dipendenti stranieri
	17
	60,7%

	Agenzie di lavoro interinale
	15
	55,5%

	Cooperative
	3
	11,1%

	Confraternite religiose
	1
	3,7%

	Caritas
	1
	3,7%

	Associazioni di immigrati
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


Come evidenziato dalla tabella 4.10, le modalità di contatto prevalenti sono tre.

La prima è la domanda diretta dello straniero indicata da 18 imprese del campione: in questo caso gli immigrati si presentano direttamente all’azienda per chiedere lavoro. 

Nel gruppo A tutte le aziende intervistate si sono avvalse di tale canale, tranne l’azienda A1. L’azienda A3 ha affermato che “tra giugno e luglio si sono presentati in azienda anche 10 immigrati al giorno” e l’azienda A9 ha precisato che gli immigrati si presentano direttamente a chiedere lavoro “soprattutto in primavera e in autunno”. 
Nel gruppo B, la domanda diretta da parte degli immigrati è avvenuta in 5 imprese, che sono: B1, B2, B3, B6 e B7. L’azienda B2 ha, tuttavia, precisato che attualmente preferisce non assumere più lavoratori immigrati che si presentano direttamente in azienda e ha dichiarato: “fino a sei mesi fa si assumeva direttamente, ma ora ci si rivolge ad un’Agenzia di lavoro interinale soprattutto per le qualifiche superiori, perché il contratto di 3-4 mesi consente di valutare la persona attraverso un periodo di prova”. L’azienda B7 ha ammesso, invece, che si assiste ad “una processione”. 

Nel gruppo C, a fronte di due aziende (C1 e C3) che si avvalgono di tale canale, l’azienda C4 non è disposta ad assumere lavoratori che si presentano direttamente perché spesso “quelli che si presentano direttamente o sono irregolari o non conoscono la lingua”. 

Infine, nel gruppo D tre aziende fanno riferimento alla domanda diretta degli immigrati e, mentre, le aziende D2 e D5 si sono limitate ad indicare tale modalità di contatto, l’azienda D7 ha precisato che, nel limite del possibile, cerca di fissare un colloquio con tutti coloro che si presentano in modo da formulare una valutazione su ciascuno, a fronte di possibili necessità future.

La seconda modalità di contatto con i lavoratori immigrati, indicata da 17 imprese del campione, è costituita dalle conoscenze amicali e parentali. Molti immigrati chiedono all’azienda presso la quale sono assunti un colloquio per un proprio amico o parente oppure, come nel caso dell’azienda C1, è un responsabile dell’azienda che attiva legami di conoscenza sia con immigrati che con colleghi di altre aziende. 

Sei aziende del gruppo A hanno assunto lavoratori immigrati attraverso tale modalità. L’azienda A3 ha precisato che i due indiani, attualmente presenti in azienda, sono stati assunti in questo modo e che sono “soprattutto gli indiani [che] presentano amici o parenti”. Lo stesso è accaduto per le aziende A7 e A8: nella prima “l’indiano assunto da due anni è stato presentato dal fratello” e nella seconda “l’indiano è stato presentato da un conoscente”. L’azienda A1 conosceva il padre del ragazzo bosniaco attualmente alle sue dipendenze poiché “era immigrato in Italia tanti anni fa ed aveva lavorato da noi”. Infine, le aziende A4 e A5 si sono limitate ad indicare tale modalità senza aggiungere ulteriori precisazioni.

Nel gruppo B, cinque aziende si sono avvalse di conoscenze amicali o parentali per contattare lavoratori immigrati. In particolare, l’azienda B3 ha precisato che “i rumeni sono stati assunti tramite passaparola, infatti 4 su 5 sono parenti”. Le aziende B5 e B7, invece, hanno ammesso che, nei casi in cui i dipendenti immigrati chiedano un colloquio per un loro amico o conoscente, questo viene concesso in vista di un possibile fabbisogno di manodopera, ma l’assunzione non è assicurata. Nell’azienda B6 la maggioranza degli immigrati assunti sono fratelli o coniugi. Come verrà sottolineato in seguito, questo aspetto appartiene alla politica aziendale: l’assunzione di lavoratori immigrati è più probabile quando essi appartengono ad un gruppo famigliare poiché questo dà all’azienda garanzia di stabilità e continuità. Infine, l’azienda B4 non ha aggiunto ulteriori precisazioni.

Nel gruppo C, sono soprattutto gli immigrati di origine rumena ad essere contattati attraverso conoscenze amicali o parentali. L’azienda C1 ha assunto nel 2002 la moglie rumena di un dipendente italiano, mentre nelle aziende C2 e C3 i rumeni attualmente alle dipendenze sono stati contattati tramite alcune conoscenze degli intervistati.

Infine, nel gruppo D le aziende D3, D5 e D6 hanno assunto lavoratori immigrati tramite conoscenze amicali o parentali. Peraltro, se nell’azienda D6 si contano alcune famiglie, in altre aziende del gruppo D, come le aziende D1 e D7, si preferisce non assumere parenti dei dipendenti.

La terza fonte di reclutamento sono le Agenzie di lavoro interinale, utilizzate da 15 aziende del campione. E’ importante sottolineare, tuttavia, che sono emerse opinioni contrastanti sul ruolo di tali Agenzie. Talune aziende, infatti, hanno stabilito con alcune di esse dei rapporti di collaborazione duraturi: nel momento di bisogno di manodopera chiedono la figura che cercano alle Agenzie di fiducia; altre, invece, hanno avuto esperienze negative in passato e per questa ragione non utilizzano più tale canale. 

Quattro aziende del gruppo A hanno dichiarato di utilizzare o di aver utilizzato le Agenzie di lavoro interinale per reclutare manodopera straniera e sono: A2, A4, A6 e A9. Più precisamente, nell’azienda A4 l’intervistato ha ammesso che in passato l’impresa si è avvalsa di tale canale, ma ora non più in quanto “sono state tutte delle brutte esperienze perché gli immigrati stavano una settimana e poi se ne andavano”. 

Nel gruppo B solamente le aziende B2 e B5 fanno riferimento alle Agenzie di lavoro interinale. In particolare, l’azienda B5 si affida ad un’unica Agenzia che conosce le sue esigenze, il tipo di lavoro che vi si svolge all’interno e la necessità dell’azienda di trovare persone con esperienza nel settore del legno.

Nel gruppo C le aziende C1, C2 e C4 utilizzano le Agenzie di lavoro interinale, come tutte le aziende del gruppo D ad eccezione della D5. Le aziende D3 e D6 non hanno aggiunto ulteriori precisazioni. Le aziende D1, D2 e D4, invece, hanno dichiarato che il contratto con l’Agenzia di lavoro interinale viene inteso soprattutto come periodo di prova e di conoscenza del lavoratore: “il contratto permette all’azienda di mettere alla prova l’immigrato per un periodo di tempo senza costi eccessivi nel lungo periodo” (D2), mentre l’azienda D4 utilizza solamente tale modalità poiché “[l’Agenzia di lavoro interinale] seleziona gli operai al posto dell’azienda e risolve il problema della manodopera facilmente e a basso costo, in quanto le persone si selezionano da sole, infatti, se non vanno bene, alla scadenza del contratto non vengono confermate”. L’azienda D7, invece, fa riferimento solamente ad alcune Agenzie di lavoro interinale di sua fiducia che, afferma l’intervistato, “non mi propongono nessuno se sanno che non è adatto all’azienda”. L’intervistato sostiene, infatti, che “le Agenzie di lavoro interinale sono grandi agenzie ma hanno un unico scopo: quello di far inserire in un’azienda un personaggio indipendentemente che abbia o meno le capacità. Questo per loro non ha importanza perché comunque vada si sono presi gli otto giorni”. Interessante è la nuova strategia adottata dall’azienda D2: “gli immigrati che si presentano direttamente all’azienda vengono fatti assumere dall’Agenzia di lavoro interinale la quale presta il lavoratore per un periodo di prova e se esso risulta positivo l’azienda lo assume”. In effetti, in molte aziende è stato rilevato che il contratto con l’Agenzia di lavoro interinale viene utilizzato come periodo di prova. Nel caso in cui in tale periodo il lavoratore dimostri capacità e buona volontà, allo scadere dello stesso viene confermato. In definitiva, tale modalità permette all’azienda di reclutare manodopera con bassi costi di selezione e con rischi minimi. E’ interessante sottolineare, infatti, che il contratto con le imprese interinali è una tecnica di reclutamento sempre più diffusa che sostituisce, con maggiori vantaggi per l’impresa, il periodo di prova comunque previsto per le assunzioni dirette. In questo caso, infatti, la verifica delle capacità e delle doti personali del lavoratore possono essere valutate con maggiore cura e per un periodo di tempo più lungo.

Altre modalità di contatto di minore importanza, in quanto utilizzate da un esiguo numero di aziende, sono: le Cooperative (A6, B4 e B6), rimpiazzate oggi dalle Agenzie di lavoro interinale; le Confraternite religiose (B6 e D3), ma l’intervistato dell’azienda B6 ammette che “è un sistema vecchio, ora ci sono le Agenzie di lavoro interinale”; la Caritas, che ha chiesto all’azienda D1 se era possibile l’assunzione di due immigrati; infine l’azienda A9 si avvale della collaborazione del “presidente degli albanesi e degli indiani della regione [Friuli Venezia Giulia] che garantisce la disponibilità di lavoratori “onesti””.

Dai risultati emerge una tendenza interessante: al crescere delle dimensioni dell’azienda aumenta la propensione ad utilizzare i canali “ufficiali” per reclutare manodopera straniera. Se la gran parte delle aziende del gruppo A e B utilizza la domanda diretta degli immigrati e le conoscenze amicali o parentali dei dipendenti stranieri, le aziende del gruppo C e D fanno riferimento soprattutto alle Agenzie di lavoro interinale. Probabilmente è più facile per un lavoratore straniero presentarsi direttamente o chiedere un colloquio per un amico o un conoscente in un’azienda piccola, dove i rapporti sono spesso dettati da una logica familiare, che in un’azienda grande in cui è più difficile avere un contatto diretto con i responsabili.

Lo stesso risultato è stato evidenziato dalla ricerca condotta dalla Fondazione Nord Est sugli imprenditori vicentini citata nelle pagine precedenti. Secondo gli intervistati, sono tre i canali di reclutamento più utilizzati e ciò dipende dalle dimensioni dell’impresa. Nel gruppo di imprenditori titolari di aziende al di sopra dei 50 dipendenti prevale il ricorso al lavoro interinale e il reperimento indistinto, caratterizzato da assenza di particolari mediazioni informali quali quelle di altri operai dell’azienda, di altri immigrati già dipendenti, di amici o conoscenti. Tra gli imprenditori delle aziende minori, invece, conta molto l’intermediazione fiduciaria che non sempre è possibile, ma che è sempre perseguita (Belotti, 2002, p.57).

4.4.3   I contratti di lavoro

Anche nel caso dei contratti di lavoro, ciascuna azienda utilizza più tipologie, a seconda del tipo di manodopera, del particolare momento storico che essa sta attraversando e della fonte di reclutamento utilizzata.

Tutte le aziende del campione hanno sottolineato, comunque, che il contratto di assunzione dei lavoratori immigrati non differisce da quello dei lavoratori italiani.

La tabella 4.11 indica i tipi di contratto a cui le aziende fanno ricorso per l’assunzione di lavoratori immigrati e le rispettive frequenze.

TAB. 4.11   I tipi di contratto di lavoro

	Tipi di contratto
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	A tempo indeterminato
	16
	59,3%

	A tempo determinato
	16
	59,3%

	Formazione – lavoro
	3
	11,1%

	Apprendistato
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


I contratti di lavoro maggiormente utilizzati sono quelli a tempo indeterminato e a tempo determinato: tali tipologie sono scelte rispettivamente da 16 aziende del campione.

Il contratto a tempo indeterminato è scelto da cinque aziende del gruppo A: A3, A4, A5, A7 e A8. In particolare, l’azienda A5 ha specificato che esso viene preceduto da un periodo di prova.

Nel gruppo B tre aziende fanno ricorso a questo tipo di contratto e sono: B3, B4 e B5. L’azienda ha specificato che gli immigrati assunti con contratto a tempo indeterminato sono quelli reclutati tramite l’Agenzia di lavoro interinale e che, quindi, hanno già superato il periodo di prova.

Tre aziende del gruppo C utilizzano tale tipo di contratto e sono: C1, C3 e C4. Come nel caso precedente, l’azienda C4 ha ammesso che “gli interinali che vengono confermati vengono assunti con contratto a tempo indeterminato”.

Infine, nel gruppo D cinque aziende assumono i lavoratori immigrati a tempo indeterminato. In particolare, l’azienda D1, ha ammesso, come già illustrato, che tale contratto segue quello con l’Agenzia di lavoro interinale. L’azienda D2, invece, ha precisato che gli immigrati assunti con contratto a tempo indeterminato sono “in genere persone che vivono da molto tempo in Italia, stabili e integrati nella società”; al contrario, il contratto con le Agenzie di lavoro interinale, secondo le possibilità offerte dalla legge, viene rinnovato per 4 volte per un massimo di 2 anni: “in genere, se il contratto viene rinnovato l’azienda è propensa a confermare la persona”. Le aziende D3, D4 e D7 non hanno aggiunto ulteriori precisazioni.

 Il contratto a tempo determinato dura dai 2 ai 6 mesi e, in genere, viene rinnovato per un uguale periodo. Nella maggioranza dei casi, tale intervallo di tempo viene considerato un periodo di prova e alla sua scadenza viene trasformato in contratto a tempo indeterminato.

Nel gruppo A, cinque aziende utilizzano questo tipo di contratto e sono: A3, A4, A6, A8 e A9. La durata del contratto è variabile: l’azienda A6 prevede un contratto di 2 mesi rinnovabile per altri 5, mentre nell’azienda A9 esso ha una durata pari a 3 mesi rinnovabile per un uguale periodo. Tutte hanno confermato, comunque, la tendenza a trasformarlo, alla sua scadenza, in contratto a tempo indeterminato.

Sei aziende del gruppo B assumono i lavoratori immigrati tramite il contratto a tempo determinato. Se le aziende B1, B2 e B4 non hanno aggiunto ulteriori precisazioni, l’azienda B5 ha specificato che essa utilizza questo tipo di contratto nel caso di assunzione diretta, cioè quando non si avvale di Agenzie di lavoro interinale. Le aziende B6 e B7, invece,  hanno precisato che la durata del contratto è di 6 mesi rinnovabile per un uguale periodo.

Nel gruppo C, solamente l’azienda C2 utilizza il contratto a tempo determinato della durata di 6 mesi e ha dichiarato: “in casi particolari viene rinnovato altrimenti la persona viene assunta con contratto a tempo indeterminato”.

Infine, nel gruppo D ci sono quattro aziende che si avvalgono di questo tipo di contratto. Le aziende D3 e D5 non hanno aggiunto informazioni di rilievo, mentre l’azienda D6 ha puntualizzato che la durata del contratto è di sei mesi più sei mesi, al termine dei quali esso viene trasformato in contratto a tempo indeterminato. L’intervistato dell’azienda D7 ha dichiarato che essa utilizza tale contratto “per le persone verso le quali c’è una certa titubanza” ed ha una durata minima di 6 mesi.  

Le altre due tipologie che vengono utilizzate sono il contratto di formazione lavoro (A1, A2 e C3) e quello di apprendistato (B3).

Questi dati vengono sostanzialmente confermati dai risultati della ricerca condotta nella Zona Industriale del Ponte Rosso a San Vito al Tagliamento e citata nelle pagine precedenti. I principali contratti di lavoro della forza lavoro straniera sono, infatti, quelli a tempo indeterminato (73,1%) e a tempo determinato (19,3%) (e-labora, 2003, p.15).

4.4.4   L’inquadramento professionale

Come ci si aspettava, l’inquadramento professionale degli immigrati tra le aziende del campione è molto basso: la maggioranza di essi, infatti, gode della qualifica di operaio generico.

La tabella 4.12 mostra le qualifiche professionali dei lavoratori immigrati indicate dalle aziende del campione e le loro frequenze.

TAB. 4.12   Gli inquadramenti professionali 

	Inquadramento professionale
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Operaio generico
	24
	88,9%

	Operaio specializzato o qualificato
	7
	25,9%

	Responsabile di reparto
	3
	11,1%

	Impiegato
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


I lavoratori immigrati sono, quindi, prevalentemente inquadrati come operai generici: ben 24 aziende del campione sceglie questo come primo inquadramento. 

Tutte le aziende del gruppo A hanno operai generici di nazionalità non italiana. Le mansioni a cui sono adibiti sono le più varie: magazzino, levigatura, pressatura, carteggiatura, spazzolatura, squadratura, bordatura, verniciatura, placcatura del truciolare ed imballo. L’azienda A1 ha ammesso che l’immigrato è “addetto al magazzino e alla pressatura, lavorazioni più semplici rispetto a quelle che fanno gli altri”. La scelta di inquadrare i lavoratori immigrati come operai generici è dettata soprattutto dalla mancanza di esperienza nel settore e dal tempo di assunzione, come espresso dall’azienda A9: “vengono inquadrati come operai generici di categoria base perché non hanno esperienza nel settore e l’azienda non può permettersi di dare una qualifica superiore”. Tuttavia l’azienda A2 non ha escluso un avanzamento di carriera dopo aver acquisito esperienza con il tempo: “non si esclude un miglioramento con il tempo e l’esperienza”.

Tutte le aziende del gruppo B hanno almeno un immigrato inquadrato come operaio generico. Le aziende B2, B4 e B6 hanno ammesso che le mansioni alle quali sono adibiti sono quelle manuali o quelle più semplici: “sono addetti al carico/scarico del magazzino e dove non si richiede una specifica esperienza” (B4), “sono addetti ai lavori manuali, soprattutto montaggio” (B6). Anche per le imprese di questo gruppo, la scelta di inquadrare i dipendenti stranieri come operai generici è spiegata soprattutto dalla mancanza di esperienza, come indicato dall’azienda B7: “è un operaio generico perché è poco che è qui ed è addetto un po’ a tutto per imparare il lavoro”. Non si esclude, comunque, un loro miglioramento nella qualifica professionale: “sono operai generici o specializzati se da tanti anni in azienda” (B3); “sono operai generici con possibilità nel tempo di avanzamenti nel caso in cui dimostrino capacità o competenza” (B5).

Tre aziende del gruppo C hanno all’interno almeno un immigrato inquadrato come operaio generico. Le aziende C1 e C3 non hanno fornito ulteriori precisazioni, mentre l’azienda C2 ha ammesso la possibilità di carriera dei lavoratori stranieri: “con il tempo possono passare a operai specializzati” (C2).

Nel gruppo D cinque aziende scelgono la qualifica dell’operaio generico come primo inquadramento. Le mansioni degli operai stranieri sono: carico/scarico, montaggio, verniciatura, imballaggio, ecc. Due aziende hanno specificato che, pur essendo addetti alle mansioni più varie, gli immigrati non vengono adibiti “ai lavori rifiutati dagli italiani o comunque ai lavori più umili” (D5) ed essi “non fanno lavori umili perché sono immigrati” (D3). Similmente agli altri gruppi, la qualifica di operaio generico è dettata dalla mancanza di esperienza, ma, in generale, non si esclude che essi, con il tempo, possano migliorare la propria posizione: “operai generici con possibilità di migliorare la propria posizione. Appena entrati gli immigrati sono addetti ai lavori più semplici, in seguito vengono addetti al carico/scarico, al montaggio, alla verniciatura e alla nobilitazione” (D1); “in genere iniziano con il livello più basso e poi con il tempo migliorano la propria posizione” (D3); “sono operai generici, ma non si esclude né l’assunzione come operaio specializzato, se la persona ha esperienza nel settore, né un avanzamento di carriera” (D6). Interessante è l’osservazione fatta dall’azienda D2: “gli immigrati assunti attraverso l’Agenzia di lavoro interinale vengono inquadrati per legge al secondo livello. Questa norma intendeva non danneggiare i lavoratori italiani, che però in genere non si rivolgono alle Agenzie di lavoro interinale, ma per gli immigrati tale livello è troppo alto in relazione alle mansioni che svolgono che in genere sono le più semplici. Quelli che vengono assunti attraverso contatto diretto sono inquadrati all’ultimo livello, dopo tre anni al massimo possono comunque accedere al livello successivo”.

La qualifica dell’operaio qualificato o specializzato si ritrova in 8 aziende del campione. Questi tipi di qualifiche vengono assegnati, in genere, a coloro che sono da molti anni assunti in azienda e che, quindi, hanno acquisito una certa esperienza nel lavoro.

Se nel gruppo A nessuna azienda ha dipendenti immigrati assunti con tale qualifica, nel gruppo B ce ne sono 2. In particolare, l’azienda B7 ha specificato che essi sono addetti alla macchina scorniciatrice a controllo numerico, alla verniciatura e alla macchina riavvolgitrice. L’azienda B3 ha, invece, chiarito che gli “operai specializzati sono da tanti anni in azienda”. 

Nel gruppo C due aziende hanno all’interno operai qualificati o specializzati: “il rumeno assunto da dieci anni è un operaio specializzato” (C3); “[i due dipendenti ghanesi sono] operai qualificati addetti alla movimentazione dei pannelli” (C4). Tuttavia, l’azienda C2 ha ammesso che “con il tempo possono passare ad operai specializzati”.

Tre aziende del gruppo D hanno inquadrato alcuni immigrati come operai qualificati. L’intervistato nell’azienda D3 ha fornito una spiegazione piuttosto vaga: “sono operai a vari livelli, in genere iniziano con il livello più basso e poi con il tempo migliorano la posizione”. Le aziende D4 e D7, invece, hanno precisato le loro mansioni: “operai qualificati addetti alla verniciatura, al montaggio e alle spedizioni” (D4); “operai specializzati addetti al controllo qualità, alla preparazione del prodotto finito e al carico” (D7).

 Tre aziende del campione contano al loro interno, rispettivamente, un immigrato responsabile di reparto. Anche in questo caso, però, tale posizione è assunta dopo un periodo lungo di esperienza all’interno dell’azienda: “un indiano, il più anziano in senso lavorativo, è responsabile della verniciatura” (A3); “un albanese [da sei anni in azienda] è il capo della verniciatura” (A8); “l’albanese [da quattro anni in azienda] è responsabile di un piccolo reparto” (B5). Interessante notare che il reparto di cui i primi due immigrati sono responsabili è quello della verniciatura: in esso vi si svolge un lavoro duro e insalubre. Non a caso, l’azienda B7 sta cercando da due anni una persona da mettere a capo al reparto di verniciatura per sostituire quella andata in pensione.

Infine, l’azienda D3 ha all’interno due immigrati che sono impiegati.

Anche nel caso dell’inquadramento professionale, alcune aziende hanno precisato che ai dipendenti immigrati non viene riservato un trattamento diverso rispetto agli italiani: “non ci sono differenze con i lavoratori italiani” (A4, A5, A9). Nelle altre aziende, invece, questa osservazione non è stata fatta oppure si è ammesso che gli immigrati vengono adibiti a mansioni più semplici rispetto agli italiani non per ragioni discriminatorie ma per mancanza di esperienza e competenza, come già sottolineato. 

Le caratteristiche dell’inquadramento professionale dei lavoratori stranieri nel distretto del mobile non differiscono da quelle emerse nella Zona Industriale Ponte Rosso a San Vito al Tagliamento. Anche qui le qualifiche professionali prevalenti sono l’operaio generico (79,7%) e l’operaio qualificato o specializzato (15,5%) (e-labora, 2003, p.16).

Le possibilità di carriera interna sono state, inoltre, confermate dagli imprenditori vicentini, come emerge dalle ricerca curata dalla Fondazione Nord Est: 31 imprenditori su 40 non hanno mostrato perplessità sulle possibilità di carriera interna degli immigrati. Si tratta di un diritto che si acquisisce nel tempo, dimostrando non solo capacità, ma anche spirito di adattamento e buona volontà (Belotti, 2002, p.66).

4.4.5   Le nazionalità preferite

Le risposte alla domanda relativa alle nazionalità preferite dalle aziende sono alquanto interessanti per valutare il grado di inserimento dei lavoratori immigrati nel distretto e la persistenza di stereotipi e di difficoltà che lo ostacolano.

Come sottolineato dagli stessi intervistati, le esperienze di precedenti assunzioni, risultate nel tempo positive o negative, sono fondamentali nel determinare gli orientamenti e i pregiudizi su un’intera etnia o su un intero gruppo nazionale. Nell’analisi dei risultati si è tenuto conto di questo aspetto, qualora le risposte evidenziavano delle contraddizioni. 

La tabella 4.13 mostra le nazionalità preferite indicate dalle aziende e le loro frequenze.

TAB. 4.13   Le nazionalità preferite 

	Nazionalità preferite
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Romania
	10
	37,0%

	Ghana
	8
	29,6%

	India
	5
	18,5%

	Nessuna
	5
	18,5%

	Argentina
	2
	7,4%

	Croazia
	2
	7,4%

	Senegal
	2
	7,4%

	Albania
	2
	7,4%

	Moldavia
	1
	3,7%

	Camerun
	1
	3,7%

	Marocco
	1
	3,7%

	Estremo Oriente
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


Cinque aziende del campione hanno dichiarato che la loro preferenza non va a nessuna nazionalità in particolare per diverse ragioni. 

L’azienda A4 ha sottolineato che non è tanto importante la nazionalità dei lavoratori quanto “il loro carattere”, mentre l’intervistato nell’azienda A9 preferirebbe che la manodopera nella sua azienda fosse interamente italiana, pur avendo attualmente 6 dipendenti stranieri su 16. Nel gruppo B, le aziende B1 e B4, che attualmente non hanno lavoratori immigrati, hanno dichiarato che l’orientamento prevalente dell’azienda è quello di non assumere stranieri e di indirizzarsi, in via preliminare, all’offerta di lavoro italiana. Tale orientamento è stato dettato non solo da una ridotta difficoltà nel reperimento della manodopera, ma anche dalle loro precedenti esperienze negative. Infine, nell’azienda D3 l’intervistato ha affermato che l’azienda non ha particolari preferenze in quanto “ci sono persone buone e cattive dappertutto”.

Tutte le altre aziende del campione hanno espresso una o più preferenze in relazione alla nazionalità dei lavoratori.

La nazionalità che ha totalizzato il maggior numero di preferenze è stata quella rumena indicata da 10 aziende del campione, di queste 5 appartengono al gruppo D. La motivazione principale che spinge le aziende a guardare con favore alla nazionalità rumena è legata alla presunta vicinanza culturale e alla concezione del lavoro simile a quella tipica dell’area distrettuale. 

Nel gruppo A, l’azienda A2 ha dichiarato che, pur non avendo alcuna preferenza per una nazionalità in particolare viste le esperienze negative del passato, dovendo scegliere preferirebbe quella rumena per la sua vicinanza culturale e la simile concezione del lavoro.

Dello stesso avviso è l’azienda B3: “nessuna … ma data l’esperienza la nazionalità rumena è quella preferita”. L’azienda B6 ha affermato, invece, che “[la nazionalità rumena è quella preferita] non solo per esperienza diretta, ma anche per sentito dire, perché hanno voglia di lavorare e sono adatti al mercato del lavoro del mobile che richiede persone disponibili allo straordinario”. 

Anche le aziende C2 e C3 hanno espresso la loro preferenza verso la nazionalità rumena, mentre l’azienda C4 ha espresso un parere apposto: “i rumeni non sono stabili e affidabili per quanto riguarda la continuità al lavoro, il loro obiettivo è quello di risparmiare un po’ di soldi e tornare in patria”.

I rumeni sono considerati dall’azienda D1 “già possessori di una certa cultura del settore” e dall’azienda D5 come “persone tranquille che non danno problemi e valide nel lavoro”. Interessante è l’osservazione fatta dall’azienda D4: “i rumeni sono più affidabili per cultura e tradizioni. Inoltre [essi] lavorano per comprarsi la casa e portare in Italia la famiglia: hanno quindi un progetto migratorio a lungo termine che garantisce all’azienda stabilità e continuità”. L’azienda D6 ha dichiarato che “non c’è una preferenza verso una nazionalità in particolare, ma c’è un orientamento preferenziale, anche se non espresso, verso la nazionalità rumena”. L’azienda D7, invece, ha semplicemente espresso la preferenza verso gli immigrati rumeni ma non ha aggiunto altre precisazioni. In disaccordo con l’azienda D4 è l’azienda D2 “le persone dell’Est, rumeni, cechi, polacchi, vengono per 2-3 anni e poi se ne tornano al loro paese, quindi non sono affidabili dal punto di vista della continuità in azienda”. 

La seconda nazionalità per numero di preferenze è quella ghanese che ne ha totalizzate 8. La scelta di tale nazionalità è dettata soprattutto dalle esperienze precedenti delle aziende e dalla capacità degli immigrati ghanesi ad adattarsi al ritmo di lavoro della zona. 

Nel gruppo A, l’azienda A3 ha espresso la sua preferenza verso gli immigrati ghanesi senza aggiungere ulteriori precisazioni, mentre l’azienda A5 ha dichiarato “nessuna in particolare, ma vista l’esperienza sceglierei i ghanesi”.

Nel gruppo B, le aziende B5 e B6 hanno indicato la nazionalità ghanese, mentre nel gruppo C l’azienda C4 ha affermato che “i ghanesi e i senegalesi si adattano molto al nostro ritmo”. Di un altro avviso è l’azienda B7: essa evita l’assunzione di immigrati ghanesi in quanto “fanno il loro lavoro, ma sono lenti e non hanno il nostro ritmo di lavoro”.

Nel gruppo D, la nazionalità ghanese è stata indicata dalle aziende D1, D2 e D7. L’azienda D2 ha affermato che “[essi] sono adatti a lavori di manovalanza o di routine, ma nella loro lentezza sono costanti”, mentre l’azienda D7 ha ammesso che i ghanesi “non hanno mai dato problemi”. 

La nazionalità indiana è stata indicata da 5 aziende del campione. Essa è molto apprezzata non solo per le capacità professionali ma anche per quelle intellettuali. 

Nel gruppo A, l’azienda A3 ha espresso la sua preferenza verso la nazionalità indiana, mentre nel gruppo B l’azienda B2 ha affermato che gli indiani, insieme ai senegalesi e agli immigrati provenienti dal Camerun, “sono corretti, hanno un carattere tranquillo e sono più facili da gestire anche se fanno molta difficoltà ad abituarsi ai ritmi di lavoro. Un indiano, in particolare, è molto intelligente e sveglio e apprende più facilmente rispetto agli altri due” (l’azienda ha tre dipendenti indiani). L’azienda B5 ha riconosciuto che “gli indiani sono svegli, imparano subito e sono molto educati”. 

Nel gruppo C, l’azienda C2, considerando l’attuale esperienza positiva, ha indicato la nazionalità indiana, mentre nel gruppo D, l’azienda D2 ha sottolineato che “gli indiani sono molto intelligenti e svegli, quasi tutti conoscono l’inglese e, infatti, hanno incarichi superiori agli altri in azienda”. Per questo, ha aggiunto l’intervistato, “di fronte alla carenza di manodopera i sostituti, ad esempio come capi linea, saranno gli indiani”. In contrasto con tali opinioni, l’azienda D1 ha affermato che “gli indiani sono gracili e non adatti al tipo di lavoro che si svolge in azienda”.

Le nazionalità argentina, croata, senegalese e albanese sono state indicate rispettivamente da due aziende del campione e tali preferenze sono dovute, in larga misura, come già indicato, alle precedenti o attuali esperienze delle imprese. 

L’azienda A7, in sintonia con l’azienda A8, preferisce gli immigrati di nazionalità argentina perché “sostanzialmente sono italiani e sono molto vicini a noi per mentalità, cultura e lingua”.

L’azienda B7 ha rilevato che con gli immigrati provenienti dalla Croazia essa, in passato, ha avuto esperienze positive, mentre l’azienda C2 ha sottolineato l’attuale esperienza positiva con due immigrati di origine croata. 

L’azienda B2 preferisce gli immigrati di origine senegalese perché sono facili da gestire anche se faticano ad abituarsi ai ritmi di lavoro della zona; al contrario, l’azienda C4 li considera capaci di adattarsi a tale ritmo. 

La nazionalità albanese, indicata da due aziende del campione, ha ricevuto due preferenze, per così dire, “condizionate”. 

L’azienda B6 ha alle sue dipendenze 6 lavoratori di origine albanese di cui si è dimostrata soddisfatta, tuttavia essi sono “tutti componenti di gruppi famigliari, non c’è nessun giovane diciottenne…. Sono persone che hanno bisogno di lavorare per mantenere la famiglia e questo dà all’azienda garanzia di stabilità e responsabilità”. Invece, l’azienda D7 ha citato la nazionalità albanese per una precedente esperienza positiva con due persone di cui l’intervistato ha un bel ricordo. Essi erano due coniugi di nazionalità albanese assunti a distanza di sei mesi l’uno dall’altro (da notare che l’azienda tendenzialmente non assume parenti di dipendenti immigrati per timore che si creino dei clan), di cui l’intervistato ha affermato: “erano persone squisite ma dopo 8-10 mesi hanno preferito tornare nell’azienda dove lavoravano prima. Se dovessero ritornare sono comunque disposto a riassumerli”. In generale, si rileva una forte stigmatizzazione negativa della comunità albanese, come evidenziato anche con la domanda relativa ai problemi di gestione dei lavoratori immigrati (cfr. par. 4.5.1), che porta le aziende a rifiutare o a limitare l’assunzione dei lavoratori albanesi. Sette imprese del campione, alla domanda sulle nazionalità preferite hanno esplicitamente escluso quella albanese. Gli aggettivi che sono stati attribuiti agli immigrati albanesi sono: “permalosi” (A4), “difficili da gestire” (A5) e “non sopportano l’autorità” (B2). Tre aziende hanno sottolineato alcuni aspetti particolari: “guarda caso una volta che se ne è andato l’albanese non abbiamo più avuto furti” (B3); “imparano subito ma con l’obiettivo di non fare niente… Quando sono più di uno fanno clan per creare confusione in azienda… Sono dotati di un’intelligenza incredibile, ma da un punto di vista dei rapporti umani fanno danni” (B5); “un albanese è un pericolo da solo e un’associazione a delinquere in due” (D2). Sono stati, quindi, evidenziati problemi di carattere, di rapporto con gli altri e di correttezza nell’ambiente lavorativo. Non è da escludere, comunque, che tale giudizio sulla comunità albanese sia sottoposto ad una sorta di “escalation negativa” dovuta ai passaparola, ai contatti e ai colloqui tra gli imprenditori: le esperienze negative di uno diventano così alibi per il giudizio negativo di un altro. Tale aspetto, che nella presente ricerca non è stato indagato, potrebbe essere lo spunto per un  ulteriore approfondimento. 

Infine, una sola preferenza è stata accordata agli immigrati provenienti dalla Moldavia, dal Camerun, dal Marocco e dall’Estremo Oriente. 

L’azienda B7 ha avuto in passato e ha attualmente esperienze positive con gli immigrati moldavi. 

L’azienda B2 ha sottolineato che gli immigrati provenienti dal Camerun, come quelli dell’India e del Senegal, sono facili da gestire anche se presentano alcune difficoltà ad abituarsi ai ritmi di lavoro della zona. 

L’azienda D2 ha osservato che “i marocchini sono furbi, ma se messi a loro agio fanno il loro lavoro molto bene”. Al contrario l’azienda D4 ha sottolineato che “i nord africani sono più portati alle attività commerciali e non al lavoro in fabbrica. Hanno un approccio al lavoro diverso dal nostro”. 

Particolare e interessante è la preferenza accordata dall’azienda C4 agli immigrati provenienti dall’Estremo Oriente (Indonesia, …). L’intervistato ha affermato di averne conosciuto alcuni e di essere rimasto colpito dal loro approccio al lavoro caratterizzato dall’impegno e dal sorriso: “sanno sorridere sul posto di lavoro”.

Degne di nota sono le osservazioni formulate da due aziende del campione. L’azienda D3 ha affermato che non ci sono particolari preferenze in quanto “ci sono persone buone e cattive dappertutto”. L’azienda C4 ha sottolineato, invece, che “tutto il mondo è paese: non è importante tanto la nazionalità quanto la capacità della persona ad adattarsi all’ambiente e al lavoro” e per favorire il loro inserimento “è importante far conoscere loro le regole del lavoro industriale e questo spetta all’azienda”. 

Nell’elaborazione delle risposte si è cercato di evidenziare le contraddizioni che sono emerse. Alcune volte, infatti, i giudizi e le caratteristiche attribuiti ad una nazionalità da qualche imprenditore non sono stati condivisi o, addirittura, sono stati confutati da altri. Questo aspetto è interessante, perché segnala l’inconsistenza di molti stereotipi e pregiudizi con i quali, spesso, vengono considerati gli immigrati.

4.4.6 La programmazione dei flussi e il ricorso alla recente regolarizzazione

Tra le aziende del campione, solamente 4 hanno fatto richiesta di quote previste dalla programmazione dei flussi: tra di esse, 1 appartiene al gruppo C e 3 al gruppo D.

L’azienda C2 ha fatto ricorso alla programmazione dei flussi nel 2001, ma la richiesta non è stata soddisfatta in quanto, esauritesi le quote disponibili, l’azienda ha dovuto aspettare il loro ampliamento che di fatto non è mai avvenuto.

L’azienda D2 ha fatto richiesta di manodopera utilizzando il meccanismo della programmazione dei flussi nel 2000, ma la richiesta non è stata soddisfatta. In seguito, essa non ha più utilizzato tale canale in quanto i tempi di attesa sono stati eccessivamente lunghi e le documentazione da sottoporre troppo complessa. L’intervistato ha sottolineato che “anche se attualmente le cose sono cambiate, l’azienda ha deciso di non ricorrere più a questo strumento”.

L’azienda D3 ha fatto ricorso alla programmazione dei flussi nel 2001, ma la procedura non è stata portata a termine in quanto l’azienda non ha mai ricevuto risposta.

Infine, l’azienda D5 ha richiesto quest’anno 7 lavoratori (6 rumeni e 1 albanese). L’intervistato ha auspicato che la domanda venga accolta, ma si è dimostrato molto scettico non solo per l’organizzazione che obbliga i richiedenti a fare lunghe code, “ho mandato il guardiano notturno alle quattro di notte per prendere il posto”, ma anche per le quote che sono state previste considerate insufficienti a soddisfare l’effettivo bisogno di manodopera, “è assurdo l’ampliamento delle quote di 79 unità previsto per fine anno”.

Tra le aziende che non hanno mai fatto ricorso alla programmazione dei flussi, le aziende B2 e D4 giustificano tale scelta con la facilità di rintracciare le figure ricercate tra gli immigrati presenti in loco. Nell’azienda D6, invece, l’intervistato ha espresso perplessità sulla reale efficienza dello strumento soprattutto per ciò che concerne l’ammontare delle quote.

Come è facile osservare, nessuna tra le aziende che, negli anni passati, ha richiesto lavoratori tramite la programmazione dei flussi ha ricevuto una risposta positiva. Una certa insoddisfazione è riscontrabile, invece, in quelle aziende che non hanno mai fatto ricorso a tale strumento o che sono in attesa di risposta. Permane, quindi, tra gli imprenditori un certo scetticismo sulla reale capacità di tale strumento di soddisfare il fabbisogno di manodopera delle imprese e ciò pone l’interrogativo sulla sua aderenza e adeguatezza alla realtà del fenomeno migratorio.

Tra le aziende del campione, 5 hanno fatto ricorso alla recente regolarizzazione prevista dalla legge Bossi-Fini. 

L’azienda A4 ha regolarizzato 3 immigrati: 2 albanesi e 1 rumeno. Tuttavia, l’intervistato ha aggiunto che “dopo aver ottenuto i documenti a maggio il rumeno se ne è andato in un’altra azienda”.

L’azienda A5 ha regolarizzato la posizione del lavoratore ghanese attualmente alle dipendenze e unico straniero in azienda.

L’azienda B7 ha legittimato la posizione dell’immigrato moldavo arrivato in settembre in azienda.

L’azienda D5 ha richiesto la regolarizzazione per 4 rumeni dipendenti di un’altra azienda del gruppo con sede in provincia di Treviso. Come osservato dall’intervistato, nella provincia veneta i documenti sono arrivati dopo rispetto a quella di Pordenone. 

Infine, l’azienda D6 ha richiesto la regolarizzazione per 10 dipendenti: 6 rumeni, 3 albanesi e 1 ghanese. 

Tra le imprese che hanno usufruito della possibilità della sanatoria, due (A4 e B7) hanno regolarizzato la posizione di lavoratori arrivati nel settembre 2002 in azienda. Poiché la legge stabiliva che il lavoratore immigrato dovesse essere alle dipendenze di uno stesso datore di lavoro per almeno tre mesi per procedere nella regolarizzazione, è possibile ipotizzare che tali aziende abbiano utilizzato lo strumento della sanatoria più per assumere lavoratori stranieri che per regolarizzarne la posizione.

Tra le aziende che non hanno fatto ricorso alla recente regolarizzazione alcune di esse hanno espresso delle osservazioni importanti.

L’azienda B2 ha dichiarato che “i controlli che vengono compiuti dall’Ispettorato del lavoro annualmente di fatto impediscono l’assunzione di irregolari o clandestini”. Per essa, quindi, i controlli dell’autorità competente sono un disincentivo all’assunzione irregolare di stranieri.

L’azienda B6, in sintonia con l’azienda D2, pone come condizione essenziale per l’assunzione la regolarità della posizione: “se sono irregolari non vengono assunti” (B6), “l’azienda non assume irregolari” (D2).

4.5   La gestione della manodopera straniera

4.5.1   I problemi di gestione

Alla domanda riguardante i problemi di gestione della manodopera immigrata ciascuna azienda ha dato più risposte. Per maggiore chiarezza, nella tabella 4.14 alla pagina seguente sono riportanti i problemi riscontrati dalle aziende e le loro frequenze.

Nettamente maggioritario appare il problema legato alla concezione del lavoro dei dipendenti immigrati. Con l’espressione “concezione del lavoro” s’intende indicare quell’insieme di idee e di pensieri riguardanti il lavoro: vengono presi, quindi, in considerazione aspetti quali il ritmo e la costanza di lavoro, la puntualità e il rispetto dei tempi, la disciplina e la conoscenza dell’organizzazione aziendale. 

TAB. 4.14   I problemi di gestione 

	Problemi di gestione
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Concezione del lavoro
	21
	77,8%

	Conoscenza della lingua italiana
	14
	51,8%

	Problemi caratteriali
	6
	22,2%

	Problemi culturali-religiosi
	4
	14,8%

	Problemi di alloggio
	2
	7,4%

	Pratiche burocratiche
	2
	7,4%

	Mancanza della famiglia
	2
	7,4%

	Conoscenze tecnico-professionali
	1
	3,7%

	Problemi di salute 
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


Tutte le aziende del gruppo A, tranne la A6, hanno messo in evidenza tale problema. L’azienda A2, le cui attività principali sono la levigatura e la verniciatura, ha riscontrato una mancanza di costanza nel lavoro soprattutto per quanto riguarda la levigatura che richiede un apprendistato di almeno 6 mesi. Tra i dipendenti stranieri l’intervistato ha, infatti, rilevato un alto turn over. Completamente mancante è, inoltre, secondo l’intervistato, la conoscenza dei tempi e dei ritmi di lavoro: “ non capiscono che il lavoro è tutti i giorni, otto ore al giorno…”. L’azienda A3 ha evidenziato solamente questo problema ritenendolo molto più importante di ogni altro: “nel 1991 due marocchini sono andati per le ferie nel loro paese e non sono più ritornati … due fratelli albanesi sono stati licenziati perché venivano al lavoro con un coltello in tasca”. Nell’azienda A4, l’intervistato ha sottolineato che i lavoratori immigrati riscontrano difficoltà ad integrarsi nei ritmi di produzione (alcuni anni fa un albanese se ne andato dicendo “voi italiani siete tutti pazzi” riferendosi ai ritmi e agli orari di lavoro), a rispettare la puntualità nel ritorno dalle ferie e spesso si assentano dal lavoro senza alcuna giustificazione. L’azienda A5 ha riscontrato problemi connessi alla concezione del lavoro con un immigrato bosniaco alle dipendenze dell’azienda 2 anni fa: “finito il periodo di prova sono cominciati i problemi di salute, stava a casa senza giustificazione e una volta non è tornato puntuale dalle ferie”. L’azienda A7 ha sottolineato che con gli indiani il problema principale, che ha portato anche a degli scontri con l’intervistato, riguarda la concessione delle ferie e dei permessi: essi, in genere, hanno bisogno di più tempo per tornare in patria e, spesso, difficilmente viene loro concesso. L’intervistato, inoltre, ha osservato che, similmente ai senegalesi, il loro ritmo di lavoro è più lento se confrontato con quello degli italiani. Anche l’azienda A8 ha rilevato problemi connessi alla puntualità, al rispetto degli orari e alle assenze ingiustificate. Infine l’azienda A9, oltre alla mancanza di puntualità nel ritorno dalle ferie, ha evidenziato che i lavoratori immigrati hanno un ritmo diverso da quello tipico della “mentalità friulana: finché non hai finito alla sera non vai a casa”. In questo senso, le esperienze con gli immigrati albanesi sono state negative: “non avevano voglia di lavorare e, mentre nel periodo di prova si davano da fare, quando venivano assunti definitivamente se ne approfittavano stando a casa senza giustificazione … Hanno di quei medici … per un mal di testa o un mal di denti danno una settimana di malattia”. L’azienda A6, pur non evidenziando alcuna difficoltà riguardante la concezione del lavoro degli stranieri, ha affermato che tale problema, qualora sopravvenisse, viene risolto non confermando la persona alla scadenza del contratto stipulato con l’Agenzia di lavoro interinale (la fonte di reclutamento principale degli stranieri per l’azienda).

Cinque aziende del gruppo B hanno riscontrato delle difficoltà legate alla concezione del lavoro dei dipendenti immigrati. Le aziende B2 e B3 hanno dichiarato, in sintonia con alcune aziende del gruppo A, che i lavoratori stranieri spesso non sono puntuali nel ritorno dalle ferie, fanno assenze ingiustificate e mal si integrano al ritmo di lavoro dell’impresa. L’azienda B4, che attualmente non ha dipendenti stranieri, oltre agli aspetti già citati, ne ha sottolineato altri. Secondo l’intervistato, infatti, gli immigrati vivono il rapporto di lavoro con conflittualità, approfittano della libertà concessa e assumono un atteggiamento “furbesco”: “mi tocca fare, ma se possono ti fregano”, “ non si controlla quanto uno va in bagno, ma loro sono capaci di starci molto tempo”, “appena possono tendono a sopraffare”. Inoltre, essi non garantiscono continuità e costanza nel lavoro: “la loro permanenza in azienda non è sicura, vengono per un paio di anni e poi ritornano in patria, quindi non garantiscono quella continuità e costanza necessaria all’azienda”. L’intervistato ha, infine, riportato l’esempio di due immigrati assunti 2 anni fa: “due immigrati erano stati assunti con contratto a tempo determinato per due mesi. Durante questo periodo tutto è andato bene, ma appena sono stati assunti a tempo indeterminato hanno cominciato a stare a casa senza giustificazione e a rispondere sgarbatamente”. L’azienda B6 ha messo in evidenza soprattutto la mancanza di puntualità nel ritorno dalle ferie e gli espedienti che, secondo l’intervistato, essi utilizzano per giustificare tale ritardo: “c’è qualcuno intelligente che ti dice che ha bisogno di qualche giorno in più, altri invece non ritornano e basta, quindi o si concede un periodo superiore oppure arrivano dalle ambasciate certificati medici. Per tre anni due coniugi tunisini hanno mandato un certificato medico dall’ambasciata tunisina per giustificare il mancato ritorno dalle ferie … Culturalmente sono poco preparati, ma sanno tutti i trucchi per ricadere nel sistema sanitario nazionale. Sono tutti furbi”. L’intervistato nell’azienda B7 ha riscontrato mancanza di disciplina, intesa come non rispetto nella puntualità nel ritorno dalle ferie e assenze ingiustificate: “sono molto informati sulle normative, più dei lavoratori italiani, e sanno benissimo quali sono i loro diritti. In trenta anni di lavoro non ho mai avuto una vertenza sindacale: lo scorso anno una donna ghanese, che in 3 anni è venuta a lavorare 2 mesi, è stata licenziata e ha denunciato il fatto ai sindacati. Poi tutto si è risolto”. Riguardo al ritmo di lavoro, l’intervistato ha aggiunto: “i ghanesi fanno il loro lavoro, ma sono lenti e non hanno il nostro ritmo di lavoro”. In contrasto con le affermazioni precedenti si pone l’azienda B5 che non ha mai riscontrato nessuno dei problemi sopra citati, in quanto, in caso di ritardi o assenze, gli immigrati “telefonavano o avevano una persona di riferimento all’interno”.

Tre aziende del gruppo C hanno evidenziato difficoltà legate alla diversa concezione del lavoro degli immigrati. L’azienda C1 ha osservato che essi “lavorano solo per lo stipendio e non per fare bene il proprio lavoro … non capiscono il concetto di migliorare la loro posizione lavorativa”. Questa diversa sensibilità e disponibilità al lavoro deriva, come sottolineato nel paragrafo 2.1.3, dalla loro particolare concezione del lavoro: essi considerano più importante l’aspetto monetario e materiale del lavoro che non quello legato allo status e alla posizione sociale. Anche le aziende C2 e C4 hanno sottolineato la diversa concezione del lavoro dei lavoratori immigrati e le difficoltà più volte evidenziate, ma l’intervistato nell’azienda C4 ha aggiunto che “coloro che presentano problemi di puntualità e ritmo si autoeliminano da soli, in quanto non accettano né orari né rimproveri e dopo due rimproveri se ne vanno da soli”.

Tra le aziende del gruppo D, 5 hanno sottolineato la diversa concezione del lavoro dei dipendenti stranieri. Se le aziende D1 e D2 si sono limitate ad osservare che, rispetto agli italiani, il ritmo di lavoro dei lavoratori immigrati è più lento, l’azienda D6 ha aggiunto che urgente, visto anche il periodo in cui si è svolta l’intervista, è il problema delle ferie: “l’azienda chiude per due settimane, ma per i rumeni e gli albanesi soprattutto, non sono sufficienti per tornare in patria e quindi si prevede che molti non torneranno in tempo”. L’azienda D7, in sintonia con l’azienda D4, ha indicato la diversa concezione del lavoro con un’immagine singolare: “oggi lavorano, domani mangiano, dopodomani lavorano, poi mangiano …”. La mancanza di puntualità nel ritorno dalle ferie e le assenze ingiustificate sono ugualmente evidenziate: “il giorno dopo che ho messo in regola uno dell’Africa è rimasto a casa per un mese senza farsi sentire, quando si è presentato dopo 5 minuti era fuori dalla porta con la lettera in mano”. Fuori dal coro è l’azienda D3. L’intervistato non ha riscontrato nessuna delle difficoltà suddette, anzi, in riferimento ad esse, ha aggiunto che “manderei a casa volentieri qualche italiano, piuttosto che qualche straniero”.

La questione legata alla diversa concezione del lavoro dei dipendenti stranieri non è circoscritta al distretto del mobile, ma è stata rilevata anche tra gli imprenditori vicentini e sanvitesi. I primi, più che una mancanza di professionalità o di esperienza, lamentano un’insufficiente abitudine alle regole del lavoro industriale (Belotti, 2002, p.64), i secondi collocano al primo posto della graduatoria dei problemi di gestione dei lavoratori immigrati, insieme ai problemi linguistici, la loro diversa concezione del lavoro (e-labora, 2003, p.17). In definitiva, quindi, non è tanto la professionalità dei lavoratori immigrati ad essere ricercata bensì il loro grado di conoscenza, abitudine e adattabilità alle regole del lavoro in fabbrica soprattutto nei riguardi del rispetto degli orari, dei ritmi, della pulizia e della comprensione delle consegne di lavoro.

Il secondo problema, per ordine di importanza, evidenziato dalle interviste è quello relativo alla conoscenza della lingua: molti immigrati non conoscono l’italiano e spesso parlano solamente l’inglese o la loro lingua natia.

Quattro aziende del gruppo A hanno riscontrato tale problema: le aziende A2, A5, A6 e A9. In particolare, l’azienda A2 ha avuto difficoltà con qualche immigrato in quanto conosceva solamente l’inglese, mentre l’azienda A9 ha osservato che “molto spesso non capiscono quello che si vuole dir loro e fanno finta di aver capito”.

Nel gruppo B, 4 aziende hanno evidenziato questo problema. Nell’azienda B1 l’immigrato di origine argentina ha incontrato notevoli difficoltà iniziali dovute alla lingua, mentre l’azienda B4, pur non evidenziando particolari problemi di lingua, ha ammesso che questo può essere accaduto perché “[gli immigrati] facevano finta di capire”. L’intervistato ha aggiunto che la lingua diventa “un ostacolo quando si tratta di spiegare, ad esempio, le norme e la cartellonistica di sicurezza e riuscire a far capire il concetto e l’importanza di tali norme”. Con molto senso pratico, l’azienda B5 ammette che persistono dei problemi legati alla lingua, ma l’intervistato ha aggiunto che poi “tutto sommato con i gesti ci si capisce”. Di tutt’altro avviso è l’azienda B7. Essa riconosce che il problema della lingua è proprio anche degli italiani in quanto gli immigrati sono veloci ad apprenderla: “i ghanesi sanno bene sia il francese che l’inglese e sono veloci ad imparare l’italiano, gli slavi e gli albanesi imparano presto la lingua, più difficoltà ha avuto il moldavo, ma in sei mesi ci si capiva bene”.

Le due aziende del gruppo C (C1 e C4) che hanno riscontrato il problema della lingua non hanno aggiunto osservazioni di rilievo, come le aziende D2, D3 e D4 dell’ultimo gruppo. L’azienda D7, invece, ha sottolineato che la mancata conoscenza della lingua diventa un ostacolo per farsi capire e comprendere quello che viene richiesto e ammette: “alcune volte dicono di sì per mantenere un clima sereno ma nella realtà non hanno capito”. 

I problemi di tipo caratteriale occupano il terzo posto con sei indicazioni da parte di altrettante aziende del campione. In generale, questo problema è stato riscontrato con gli immigrati provenienti dall’Albania e dalle regioni balcaniche.

Nel gruppo A, 2 aziende hanno riscontrato difficoltà di ordine caratteriale. L’immigrato bosniaco assunto dall’azienda A5 due anni fa è stato definito dall’intervistato come una persona “difficile da gestire”, mentre l’azienda A8 ha dichiarato che, sebbene gli immigrati albanesi attualmente assunti non hanno mai dato alcun problema, in generale essi sono “violenti e rissosi”.

Tra le aziende del gruppo B tre hanno evidenziato difficoltà di tipo caratteriale. In particolare, quattro anni fa l’azienda B1 si è vista costretta a licenziare il dipendente albanese, che aveva avuto notevoli difficoltà di inserimento, perché aveva insultato violentemente la responsabile del personale a causa dello stipendio. L’azienda B4 ha osservato che “gli albanesi hanno una visione diversa dalla nostra, hanno vissuto una situazione che li porta ad essere violenti, spesso fanno clan e dove c’è ne più di uno si coalizzano per sopraffare gli altri”. Infine, l’azienda B7, non avendo avuto in passato e non avendo ancora oggi esperienze positive con gli immigrati di origine albanese, ha dichiarato che “gli albanesi non sono costanti e affidabili e sono bugiardi”. Il concetto di “clan” riferito agli immigrati albanesi è comparso spesso nelle interviste anche nella domanda relativa alle nazionalità preferite dalle aziende: interessante notare che tale espressione non è stata mai utilizzata in riferimento ad altre nazionalità.

Infine nel gruppo D, l’azienda D5 ha dichiarato che i problemi caratteriali si manifestano soprattutto nella difficoltà di impartire i comandi, di richiamare le persone e, tra gli operai, nella manifestazione di qualche episodio violento.

I problemi di ordine culturale e religioso sono stati indicati da quattro aziende del campione. In particolare, le aziende B4 e D4 hanno sottolineato le difficoltà che derivano dalla diversità culturale degli immigrati e le aziende D1 e D2 quelle più specificatamente inerenti alla sfera religiosa. Se l’intervistato nell’azienda D4 si è limitato a sottolineare i problemi derivanti dalla diversità di cultura senza ulteriori specificazioni, nell’azienda B4 l’intervistato ha collegato gli aspetti culturali all’approccio lavorativo tipico degli immigrati, “per la loro forma mentis e il loro approccio al lavoro vivono il rapporto tra datore di lavoro e prestatore di lavoro in modo diverso dal nostro … non hanno la nostra cultura del lavoro, non sono disponibili a fermarsi un’ora in più”. Le aziende D1 e D2 hanno sottolineato, invece, l’aspetto religioso. Entrambe hanno rilevato che le difficoltà di ordine religioso sono nate con esponenti della religione musulmana e, nell’azienda D1, soprattutto nel mese di Ramadan. L’intervistato nell’azienda D2 ha osservato però che “sono gli immigrati che pongono il problema religioso e sono spesso diffidenti rispetto ad esso”.

Similmente a quanto emerso dalle ricerche condotte nel vicentino (Belotti, 2002, p.61) e nel sanvitese (e-labora, 2003, 17), scarsamente diffuse e di entità circoscritta risultano le preoccupazioni associate alle dimensioni culturali e religiose dei lavoratori immigrati. Una considerazione importante, di segno diverso dalle immagini che caratterizzano in modo preponderante l’immaginario collettivo e le comunicazioni dei mass media che vedono spesso nelle differenze culturali il principale ostacolo all’integrazione dei nuovi lavoratori.

Il problema dell’alloggio è stato indicato solamente da due imprese: A4 e B2. Entrambe hanno aiutato gli immigrati in difficoltà a trovare casa, ma spesso esse hanno incontrato il rifiuto o la resistenza da parte dei proprietari a cedere l’immobile in locazione a stranieri. L’intervistato dell’azienda A4 ha, infatti, ammesso che “è stato molto difficile convincerli [gli italiani] anche se noi davamo la garanzia e li [gli immigrati] accompagnavamo nella ricerca”.

Dal campione delle aziende intervistate, quindi, a differenza delle ricerche condotte tra gli imprenditori vicentini e sanvitesi, il problema abitativo non emerge come urgente. Nella ricerca curata dalla Fondazione Nord Est nella provincia di Vicenza, il problema della casa è collocato al secondo posto e la sua soluzione, hanno rivelato gli imprenditori, è spesso di non facile soluzione (Belotti, 2002, p.60-61); gli industriali sanvitesi considerano, invece, il problema dell’alloggio come il terzo problema più importante nella gestione dei lavoratori stranieri (e-labora, 2003, p.17). Non è facile spiegare questa divergenza di opinioni. Si possono avanzare due ipotesi: la prima, la più semplice, è che questo problema nel distretto non esista e che gli immigrati trovino facilmente casa in zona; la seconda, è che gli imprenditori distrettuali vivano questo problema come esterno all’azienda e, quindi, non lo considerino influente per la gestione degli stranieri all’interno di essa.

Due aziende, B6 e D6, hanno indicato come una delle difficoltà nella gestione dei lavoratori immigrati la complessità nella compilazione dei documenti e delle pratiche burocratiche. Entrambe hanno sottolineato che l’eccessiva mole e complessità delle pratiche burocratiche rende particolarmente difficoltosa, sia per le imprese che per gli immigrati, la loro compilazione. Infatti, mentre l’azienda B6 ha sottolineato che sono gli immigrati ad avere difficoltà nella compilazione e per questo chiedono spesso aiuto all’azienda, l’azienda D6, invece, ha rilevato che il numero di documenti di cui necessitano i lavoratori stranieri rende molto complesso l’aspetto burocratico, “gestire un lavoratore straniero è come gestire 3-4 dei nostri”.

Due aziende, B2 e C1, hanno sollevato il problema della mancanza della famiglia, vista come punto di riferimento e strumento di integrazione per i lavoratori immigrati. L’azienda B2 collega la mancanza della famiglia con quella dell’alloggio che, secondo l’intervistato, garantiscono insieme “un’adeguata tranquillità e continuità per una buona integrazione in azienda”. L’azienda C1, invece, punta l’attenzione sul benessere fisico e psicologico derivante dall’appartenenza ad una famiglia: “spesso qui sono soli, senza una famiglia e un punto di riferimento, questo li porta a ritrovarsi tra ragazzi giovani, a bere e a non essere in grado di venire al lavoro il giorno dopo”.

La mancanza di conoscenze tecnico-professionali non appare essere un problema urgente per le aziende: solamente l’azienda B1 ha sottolineato che il dipendente di origine argentina ha avuto notevoli difficoltà iniziali di inserimento non solo per la lingua, ma anche per la mancanza di conoscenze informatiche necessarie per il lavoro (addetto ad una macchina a controllo numerico).

E’ interessante notare che questo aspetto è condiviso anche dai risultati emersi nelle ricerche nel vicentino (Belotti, 2002, p.62) e nel sanvitese (e-labora, 2003, p.17). Infatti, tra i problemi principali di gestione della manodopera straniera assumono un peso quasi irrilevante le preoccupazioni orientate alla crescita e all’acquisizione di competenze professionali. Ciò, in parte, perché molti dei lavori richiesti sono scarsamente qualificati e, in parte, perché questi sono aspetti che, una volta superate le difficoltà extralavorative di inserimento, sono di facile risoluzione. 

Infine, solamente l’azienda C4 ha evidenziato l’emergere di problemi di salute che causano un’altissima percentuale di assenze soprattutto tra gli indiani e i pakistani. Secondo l’intervistato tali problemi derivano dal clima più freddo delle nostre zone, dall’alimentazione diversa e dal tipo di lavoro.

4.5.2   I fabbisogni formativi

Le risposte alla domanda riguardante i fabbisogni formativi degli immigrati hanno riservato qualche sorpresa se confrontate con quelle relative ai problemi di gestione dei lavoratori stranieri. Infatti, se la mancanza di conoscenze tecnico-professionali non è, in genere, considerata un problema, essa viene indicata come il secondo più importante fabbisogno formativo degli immigrati dopo la conoscenza della lingua. 

La tabella 4.15 mostra i fabbisogni formativi degli immigrati indicati dalle aziende e le loro frequenze.

TAB. 4.15   I fabbisogni formativi 

	Fabbisogni formativi
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Conoscenza 

della lingua italiana
	14
	51,8%

	Conoscenze 

tecnico-professionali  
	10
	37,0%

	Conoscenza 

civica e della cultura italiana
	9
	33,3%

	Conoscenza 

dei ritmi di lavoro
	5
	18,5%

	Conoscenza 

delle regole di igiene personale
	2
	7,4%

	Conoscenza 

delle regole di convivenza con i colleghi
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


Prima di procedere all’analisi dei risultati sono utili due precisazioni. Per  rispettare il più possibile la traccia dell’intervista e per una maggiore praticità di esposizione, si è scelto di distinguere le risposte alla domanda sui problemi di gestione da quelle relative ai fabbisogni formativi dei lavoratori immigrati. Tuttavia, come è logico, talvolta gli intervistati hanno incluso nella risposta alla domanda riguardante i problemi di gestione quella riguardante i fabbisogni formativi degli immigrati. Per questo motivo l’esposizione che segue sarà breve e rimanderà a considerazioni già svolte nel paragrafo precedente. Una seconda precisazione riguarda il disorientamento e la difficoltà di alcuni intervistati nel rispondere alla domanda sui fabbisogni formativi dei dipendenti stranieri: spesso, infatti, l’intervistatrice ha dovuto riformularla per consentirne un’adeguata comprensione e la risposta è stata, il più delle volte, molto breve. L’impressione è che parlare di formazione agli immigrati (ma non solo) sia ancora prematuro nella zona del mobile e che non sia stata ancora compiuta una riflessione approfondita al riguardo.

La conoscenza della lingua italiana è stata indicata come principale fabbisogno formativo da 6 aziende del gruppo A: A1, A2, A3, A6, A7 e A9. Mentre le aziende A2, A6 e A9 avevano indicato la mancata conoscenza della lingua anche come un problema di gestione dei lavoratori immigrati, le altre si sono limitate a considerarla come un fabbisogno formativo. Particolare è la posizione dell’azienda A4, la quale ritiene che “la lingua non è fondamentale, la possono imparare”.

Nel gruppo B, l’azienda B2 ritiene importante la conoscenza della lingua italiana, mentre l’azienda B3, che ha al suo interno 5 stranieri tutti di nazionalità rumena, ha affermato che “i rumeni sono tutti diplomati e la maggior parte di essi sa usare il PC, quindi anche se non sanno la lingua la possono imparare facilmente”. L’intervistato ritiene, quindi, che, in generale, la preparazione culturale degli immigrati di origine rumena consente loro una maggiore facilità nell’apprendere la lingua.

Tra le aziende del gruppo C, due hanno segnalato, come un importante fabbisogno formativo degli immigrati, la conoscenza della lingua italiana. Se l’azienda C1 si è limitata ad indicarla, l’intervistato nell’azienda C4 ha aggiunto che tale conoscenza è fondamentale per l’inserimento degli immigrati in azienda, infatti “spesso, durante il lavoro, si parla dialetto o ci si esprime con parole tecniche che gli immigrati non capiscono. [Perciò essi] si sentono esclusi e tendono a chiudersi ancora di più e a frequentare solamente quelli che appartengono alla loro nazionalità”. Inoltre, secondo l’intervistato è importante “insegnare [loro] la lingua” per metterli in grado di esprimere al meglio le loro capacità e potenzialità: egli, infatti, ha riconosciuto che molti di loro sono preparati culturalmente ed in patria hanno conseguito un titolo di studio. Come esempio l’intervistato ha citato l’esperienza con gli immigrati indiani e pakistani: “a loro manca la nostra mentalità “della pala e del piccone” ma hanno capacità organizzative e per questo sarebbero adatti al magazzino, ma non possono farlo perché non conoscono la lingua scritta e parlata”. Di tutt’altro avviso è l’azienda C2. Secondo l’intervistato, infatti, “la lingua la possono imparare facilmente, non è un problema”.

Tra le aziende del gruppo D, cinque hanno indicato la conoscenza della lingua italiana come il principale fabbisogno formativo dei lavoratori immigrati: D2, D3, D4, D6 e D7. Dal canto suo, l’azienda D1 ha affermato che la lingua non è mai stata un ostacolo, in quanto l’azienda richiede, ai fini dell’assunzione, “la conoscenza della lingua scritta e parlata”.

Come già accennato e contrariamente a quanto si potrebbe ritenere riflettendo sulle risposte relative ai problemi di gestione dei lavoratori immigrati, le conoscenze tecnico-professionali sono state indicate da 10 aziende del campione come un importante fabbisogno formativo dei lavoratori immigrati.

Nel gruppo A, tre aziende ritengono che la conoscenza delle macchine e del tipo di lavoro sia importante per un adeguato inserimento degli stranieri in azienda e sono: A2, A4 e A8. L’intervistato nell’azienda A8 ha precisato che “un indiano non è stato confermato dopo il periodo di prova perché totalmente estraneo e incapace al lavoro”. Al contrario, nell’azienda A6 l’intervistato ha affermato che le conoscenze tecnico-professionali si possono acquisire on the job, “si imparano direttamente al lavoro attraverso l’esperienza”.

Tra le aziende del gruppo B, la B2 si è limitata ad indicare le conoscenze tecnico-professionali come un fabbisogno formativo degli immigrati, mentre la B3 ha sottolineato l’importanza della formazione riguardante la produzione di componenti, “come funzionano le macchine per lavorare il legno, le procedure di lavoro …”.

Anche nel gruppo C due aziende hanno indicato come importanti le conoscenze tecnico-professionali e sono la C1 e la C2. In particolare quest’ultima ha indicato anche quale ente dovrebbe assumersi l’onere di organizzare corsi di formazione ad hoc: “sarebbero utili i corsi per falegname organizzati dal Centro del Mobile ma non so se ora esistono più”. Tuttavia, l’intervistato ha aggiunto che “la vera formazione si fa con l’esperienza e con il tempo”. In sintonia con quest’ultima affermazione è l’azienda C3, la quale ritiene che “l’apprendimento avviene nel lavoro”.

Nell’ultimo gruppo, le conoscenze tecnico-professionali sono ritenute importanti da tre aziende. Tuttavia, se per due di esse, D1 e D2, questo è valido solo per i lavoratori stranieri, per l’azienda D3 la formazione professionale dovrebbe riguardare anche gli italiani. Secondo l’intervistato dell’azienda D5, invece, “le competenze professionali possono venir acquisite con l’esperienza in azienda”. 

Come è facile notare, alcune aziende ritengono più importante l’esperienza diretta rispetto ad una formazione teorica preliminare. Se questo è certamente vero da un lato, dall’altro non è da escludere che tale formazione possa favorire e/o facilitare l’inserimento lavorativo degli immigrati nel distretto e, quindi, risultare positiva per la stessa economia delle aziende.

Il terzo fabbisogno formativo, per ordine di importanza, indicato da 9 aziende del campione è quello relativo alla conoscenza civica (leggi, servizi, ecc.) e della cultura italiana.

Nel gruppo A, l’azienda A6 ritiene importante la conoscenza civica, intesa dall’intervistato come “conoscenza della nostra cultura e del nostro modo di fare”, mentre nell’azienda A9 l’intervistato ha auspicato, da parte degli immigrati, “un maggior adattamento alla nostra cultura”.

Tra le aziende del gruppo B, tre hanno sottolineato l’aspetto culturale. Nell’azienda B4 l’intervistato ha specificato che i criteri di selezione della manodopera riguardano principalmente le qualità personali, caratteriali e di rapporti umani: ciò che viene valutato, quindi, non è l’esperienza ma il modo di approcciarsi al lavoro. Di conseguenza l’impresa ha difficoltà ad assumere immigrati in quanto “uno straniero non ha la nostra cultura del lavoro”. Per le aziende B6 e B7 l’aspetto culturale è ancora più importante e, quasi, assoluto: “devono amare il nostro Paese e non venire solo per lavorare. Devono accettare tutto” (B6), “è soprattutto una questione di cultura. Gli immigrati devono capire il meccanismo, la nostra mentalità nel lavoro”.

Nel gruppo C, solamente l’azienda C4 ha sottolineato l’importanza della conoscenza civica come elemento fondamentale, insieme alla conoscenza della lingua, per favorire l’inserimento di persone più preparate in azienda e tali, quindi, da essere uno stimolo al miglioramento anche per i lavoratori italiani. Infatti, la presenza di immigrati preparati e ben inseriti in azienda costituisce un’importante spinta e motivazione al miglioramento per i colleghi italiani in quanto, secondo l’intervistato, essi pensano “lui non può essere meglio di me”.

Tre aziende del gruppo D hanno indicato la conoscenza civica e della cultura italiana come un importante fabbisogno formativo dei lavoratori immigrati. L’azienda D3 ha posto maggiormente l’accento sull’aspetto culturale ed ha esplicitamente dichiarato di preferire “gli stranieri “italianizzati”, cioè quelli che sanno rispettare la nostra cultura, che sanno andar d’accordo e che si sanno adeguare alle nostre abitudini”. L’azienda D4 ha indicato importante la conoscenza civica, intesa come “conoscenza del sistema di lavoro in Italia: le regole del rapporto di lavoro, le sanzioni disciplinari, la normativa, …”. Anche l’azienda D6 ha sottolineato l’importanza della conoscenza civica, intendendo con essa la “conoscenza delle regole base della nostra convivenza” e ha precisato che questo aspetto è legato soprattutto alla cultura e alla religione: “per un musulmano è inconcepibile prendere ordini da una donna e fare i turni durante il mese di Ramadan”.

Il quarto fabbisogno formativo collegabile al precedente è quello relativo alla conoscenza dei ritmi di lavoro, intesa come conoscenza dei tempi e dei modi del lavoro. Tale aspetto è stato indicato da 3 aziende del gruppo A (A2, A3 e A4), 1 del gruppo B (B2) e 1 del gruppo C (C1). E’ interessante mettere in evidenza che gli intervistati hanno esplicitamente parlato di “ritmi di lavoro” distinguendo tale aspetto da altri simili, come le conoscenze tecnico-professionali e culturali. E’ plausibile, quindi, che tale conoscenza risulti importante per un effettivo inserimento lavorativo degli immigrati: del resto questo aspetto è legato al problema della diversa concezione del lavoro degli immigrati che, come evidenziato nel paragrafo precedente, risulta in assoluto il problema maggiormente riscontrato dalle aziende.

Due aziende del gruppo A (A7 e A8) hanno evidenziato la necessità che gli immigrati conoscano le elementari regole dell’igiene personale. Entrambe hanno riscontrato tale problema con gli immigrati di origine indiana: poiché essi mancavano di igiene personale e la loro alimentazione era ricca di sapori forti, i colleghi italiani non volevano lavorare vicino a loro e, quindi, il clima aziendale si era fortemente deteriorato. L’intervistato ha, infatti, dichiarato: “mangiavano troppo aglio e non si lavavano, ma ora, dopo averli richiamati più volte, le cose vanno un po’ meglio”.

Infine, l’azienda D5 ha sottolineato la necessità che gli immigrati conoscano le regole di convivenza con i colleghi poiché, in azienda, si sono verificati degli episodi violenti tra gli operai di alcuni reparti. L’intervistato ha  infatti aggiunto che alcuni immigrati “sono vendicativi”.

Per concludere, è interessante mettere in evidenza la posizione dell’azienda B5. Secondo l’intervistato, più che parlare di fabbisogni formativi degli immigrati, è importante puntare l’attenzione sulla necessità di realizzare una formazione reciproca che coinvolga sia i lavoratori stranieri che quelli italiani. Egli, infatti, ha affermato: “la conoscenza di un po’ di francese e di inglese eviterebbe il 90% dei problemi di rapporto con gli immigrati”. Questa posizione, seppur isolata, appare fortemente lungimirante e tesa a realizzare un incontro tra due parti che riconoscono nell’altra uno stimolo e una motivazione ad imparare e ad apprendere.

4.5.3   I rapporti con i colleghi italiani

Agli intervistati è stato chiesto di quale natura sono i rapporti tra i lavoratori stranieri e quelli italiani, ovvero, in quale modo essi avrebbero definito tali rapporti. Le espressioni che gli intervistati hanno utilizzato sono riportate nella tabella 4.16 e, in corrispondenza di ciascuna, sono state calcolate le relative frequenze.

TAB. 4.16   I rapporti con i colleghi italiani: le espressioni utilizzate 

	Espressioni utilizzate
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Buono
	15
	55,5%

	Diffidenza
	5
	18,5%

	Difficile
	3
	11,1%

	Tolleranza
	2
	7,4%

	Rispetto
	1
	3,7%

	Razzismo
	1
	3,7%

	Solidarietà - aiuto
	1
	3,7%

	Conflittuale
	1
	3,7%

	Totale imprese rispondenti
	27
	


In generale, alla domanda sulla natura dei rapporti tra i lavoratori immigrati e quelli italiani gli intervistati hanno risposto utilizzando un’unica espressione. Tuttavia, due aziende hanno preferito definire tali rapporti attraverso due termini in contrasto tra di loro. L’azienda A2 ha utilizzato due aggettivi: “buono” riferito al rapporto tra i lavoratori italiani e la ragazza senegalese e “conflittuale” per parlare dei rapporti con due ragazzi marocchini. L’azienda B6, invece, ha affermato: “c’è sia rispetto che diffidenza. Cercano di convivere”. Nelle due risposte si coglie il tentativo, da parte degli intervistati, di descrivere la complessità dei rapporti e delle variabili in gioco: se l’azienda A2 distingue la qualità dei rapporti a seconda della nazionalità degli immigrati, l’azienda B6 riconosce la “fatica” di convivere e collaborare con persone straniere per le quali spesso si nutre diffidenza.

Come è evidenziato dalla tabella 4.16, l’espressione maggiormente utilizzata è stato l’aggettivo “buono”. Tuttavia, mentre alcune aziende si sono limitate a definire con tale espressione i rapporti in oggetto, altre hanno fornito qualche ulteriore precisazione.

Nel gruppo A, cinque aziende hanno definito i rapporti tra colleghi italiani e stranieri con l’aggettivo “buono”. Come già sottolineato, l’azienda A2 ha utilizzato tale espressione per descrivere i rapporti tra i lavoratori italiani e la ragazza senegalese attualmente assunta, spiegando che i colleghi italiani “l’hanno aiutata a trovare i vestiti” e il datore di lavoro (l’intervistato) “le ha trovato l’appartamento”. L’azienda A3 non ha aggiunto ulteriori precisazioni, mentre l’azienda A4 ha affermato che “con i colleghi c’è un rapporto buono, anche se qualche volta ci sono dei piccoli screzi facilmente risolvibili”. L’azienda A5 ha cercato di dimostrare l’esistenza dei buoni rapporti sostenendo che il ragazzo senegalese attualmente assunto “per molto tempo è stato portato al lavoro da un suo collega perché non aveva il motorino e l’impiegata lo porta in macchina una volta a settimana a fare la spesa”. L’azienda A6 si è limitata a descrivere i rapporti tra colleghi italiani e stranieri con l’aggettivo “buono”. Interessante notare che, a parte l’azienda A4 che ha evidenziato dei piccoli conflitti tutto sommato naturali e comprensibili, le aziende che hanno fornito qualche precisazione in più le hanno colte dal contesto extralavorativo: questo aspetto ritornerà anche in altre aziende del campione.

Nel gruppo B cinque aziende hanno definito i rapporti tra i lavoratori italiani e stranieri “buoni”. Le aziende B1 e B3 non hanno aggiunto ulteriori precisazioni, mentre l’azienda B2 ha affermato che “i colleghi hanno sempre cercato di aiutare i colleghi immigrati … un immigrato veniva a lavorare con un motorino senza assicurazione, i carabinieri glielo hanno confiscato e un suo collega gli ha pagato l’assicurazione e riscattato il motorino”. L’azienda B5 ha svolto due osservazioni interessanti: in primo luogo ha riconosciuto che la qualità dei rapporti con i colleghi è influenzata dal carattere delle persone e, in secondo luogo, ha osservato che l’inserimento di un neo assunto è più facile se all’interno dell’azienda ci sono colleghi della stessa nazionalità. L’intervistato ha affermato: “i rapporti con i colleghi sono influenzati dal carattere della persona, ma in generale il rapporto con gli indiani e con gli africani, a parte il primo impatto, è stato buono. Abbiamo visto che se c’è già un collega della stessa nazionalità all’interno c’è molta meno diffidenza, quasi che sia un garante o un tutore”. L’azienda B7 ha sottolineato l’aspetto della convivialità per dimostrare l’esistenza di buoni rapporti tra colleghi: “mangiano insieme e spesso condividono il pasto che si portano da casa”.

Nel gruppo C le aziende C1, C2 e C3 hanno utilizzato l’aggettivo “buono”. A differenza dell’azienda C2, nelle altre due gli intervistati hanno aggiunto ulteriori precisazioni. Nell’azienda C1 l’intervistato ha dichiarato che “ho sempre cercato di stabilire tra i miei dipendenti un comportamento umano e solidale”, mentre nell’azienda C3 l’intervistato ha riconosciuto che “l’esiguità del numero di lavoratori stranieri ha contribuito a non evidenziare né particolari problemi di gestione né conflittualità con i lavoratori italiani”.

Solamente due aziende del gruppo D hanno definito i rapporti tra colleghi stranieri e italiani “buono” e, mentre l’azienda D3 non ha avuto dubbi a riguardo, l’azienda D7 ha precisato che la qualità dei rapporti dipende anche dalla capacità di inserire lavoratori immigrati, preparati ed informati sull’organizzazione aziendale, nei posti più idonei: “[i rapporti sono] sostanzialmente buoni, ma bisogna saperli inserire nei posti giusti, formarli ed informarli sull’organizzazione aziendale”.

La seconda espressione utilizzata dagli intervistati, anche se nettamente staccata dalla prima per numero di indicazioni, è “diffidenza”. Cinque aziende del campione l’hanno utilizzata.

Nel gruppo A, l’azienda A9, premettendo che la qualità dei rapporti dipende dal carattere di ciascuno, ha affermato: “i dipendenti italiani si sono adattati, ma non li guardano di buon occhio, c’è diffidenza … anche perché all’inizio bisogna affiancare gli immigrati per insegnare il lavoro e spesso è un periodo lungo in cui ci vuole molta pazienza”.

Nel gruppo B, l’azienda B6, come già sottolineato all’inizio del paragrafo, ha utilizzato due termini per definire i rapporti tra colleghi italiani e stranieri: “rispetto” e “diffidenza”.

Nel gruppo C, l’intervistato dell’azienda C4 ha utilizzato due termini per indicare una situazione non del tutto positiva, “razzismo” e “diffidenza”, e ha aggiunto un’immagine molto forte e oramai, almeno si ritiene, archiviata dalla storia: “c’è un po’ di razzismo e diffidenza perché i colleghi italiani tendono a considerare gli immigrati una razza inferiore. L’unico argomento di cui parlano insieme è il calcio, perché anche gli africani se ne intendono”.

Tra le aziende del gruppo D, due hanno utilizzato il termine “diffidenza”. L’azienda D4 ha precisato che “all’inizio c’è stata molta diffidenza poi con il tempo le cose sono cambiate”: sembra, quindi, che i rapporti siano migliorati e siano state superate le iniziali difficoltà. L’azienda D5, invece, ha registrato diffidenza da parte dei lavoratori stranieri perché, secondo l’intervistato, essi pensano: “vogliono farci fare le cose che gli italiani non vogliono fare”. L’intervistato ha comunque precisato che tale timore non è fondato, in quanto l’azienda ha ben presente le condizioni dei lavoratori immigrati e spesso ha verso di loro un occhio di riguardo perché sa che “possono avere problemi con i colleghi”.

I rapporti con i lavoratori stranieri sono stati definiti “difficili” da tre aziende del gruppo A. L’azienda A1 ha sottolineato che all’inizio sono sorti problemi molto gravi tra il ragazzo bosniaco e i colleghi italiani non volendo però specificare la natura di tali problemi: “c’erano problemi gravi nel rapporto con i colleghi italiani che hanno quasi costretto l’azienda a dover rinunciare al lavoratore. Questi problemi si sono risolti in modo molto difficoltoso”. L’azienda A7 ha definito i rapporti tra colleghi italiani e stranieri “difficili” a causa, soprattutto, dello scarso igiene dei lavoratori indiani. Come già sottolineato nel paragrafo 4.5.2, tale situazione aveva originato, da parte dei lavoratori italiani, il rifiuto di lavorare accanto ad essi: “i rapporti sono stati difficili e gli italiani non volevano lavorare vicino soprattutto all’inizio, perché gli indiani mangiavano troppo aglio e non si lavavano, ma ora, dopo averli richiamati più volte, le cose vanno un po’ meglio”. L’azienda A8, oltre ad aver confermato quest’ultimo aspetto, ha sottolineato che anche con gli immigrati di origine albanese i rapporti sono stati “difficili” in quanto essi hanno manifestato comportamenti violenti in azienda: “anche con gli albanesi i rapporti sono stati difficili … due [albanesi] hanno fatto a botte in fabbrica”.

Il termine “tolleranza” è stato utilizzato da due aziende del campione. L’azienda B4 ha precisato: “i dipendenti sono stati tolleranti e se anche ci sono stati dei problemi non sono stati percepiti”. L’azienda D1, invece, ha aggiunto che alcune volte sono nate delle gelosie tra i lavoratori italiani a causa dell’appoggio e dell’aiuto che l’azienda offriva agli immigrati: “il rapporto è nell’insieme di reciproca tolleranza. L’azienda ha sempre cercato di aiutare gli immigrati anche se questo ha portato certe volte alla nascita di gelosie tra i lavoratori italiani”.

 Infine l’azienda D2 ha descritto i rapporti tra colleghi italiani e stranieri come “solidali e di aiuto”, mentre l’azienda A2 ha affermato che “i due ragazzi marocchini che avevamo fino a febbraio di quest’anno avevano tra di loro e con i colleghi italiani un rapporto molto conflittuale … hanno litigato e fatto a botte in fabbrica”.

I risultati della ricerca trovano conferma anche in quella curata dalla Fondazione Nord Est tra gli imprenditori vicentini. Il “clima” interno alle aziende e i rapporti tra colleghi italiani ed immigrati appare, infatti, generalmente buono: solo 4 imprenditori su 40 lamentano alcune piccole difficoltà (Belotti, 2002, p.68).

4.6   Le prospettive future

L’ultima domanda dell’intervista voleva condurre l’interlocutore a riflettere sulle prospettive future dell’azienda, nell’ipotesi del perdurare della carenza di manodopera. All’intervistato è stato chiesto quale strategia l’azienda intendesse abbracciare di fronte a tale eventualità tra delocalizzazione delle attività all’estero e assunzione di manodopera straniera. 

Prima di procedere all’analisi delle risposte, è doverosa una precisazione. Non si dispone della risposta a questa domanda di tutte le aziende del campione, in quanto o non è stata rivolta, perché le aziende erano di dimensioni troppo piccole, o le stesse aziende hanno preferito non rispondere, in quanto non avevano ancora condotto una seria riflessione a riguardo. La tabella 4.17 riporta il numero delle aziende del campione che hanno risposto alla domanda.

       TAB. 4.17   Aziende del campione che hanno risposto alla domanda

	Gruppo
	Numero di aziende che hanno risposto

	A
	3

	B
	6

	C
	3

	D
	6

	Totale
	18


Il dato più rilevante che emerge dall’analisi delle risposte è che solamente l’azienda B4 si dichiara favorevole alla delocalizzazione delle attività all’estero, mentre tutte le altre si sono dimostrate riluttanti a tale possibilità. In particolare, l’intervistato dell’azienda B4 ha dichiarato che “fra un po’ di tempo lavorare come si fa attualmente non sarà più possibile”, in quanto due problemi si fanno sempre più evidenti: la difficoltà di reperire manodopera e gli ostacoli per fare impresa in Italia legati soprattutto agli alti costi di insediamento. Quindi, ha continuato l’intervistato, “o uno è legato al territorio o altrimenti si tiene in Italia l’ufficio per garantire un lavoro di qualità e il resto lo delocalizza”. Perciò, secondo l’intervistato, le attività che richiedono un’elevata percentuale di manodopera oramai vengono delocalizzate: alcuni fornitori dell’azienda stanno, infatti, già producendo all’estero. Per quanto riguarda il settore del mobile, l’intervistato ha affermato che “se il prodotto finito ha un valore aggiunto dato dal design, ad esempio, allora vale la pena farlo in Italia altrimenti è meglio delocalizzare”. Infatti, l’orientamento dell’azienda è quello di delocalizzare le attività all’estero piuttosto che assumere lavoratori stranieri perché “se la loro scelta è oculata possono portare a dei benefici, altrimenti portano solo problemi”. La difficoltà principale è quella relativa alla loro diversa cultura del lavoro: “il tempo del lavoro è tempo messo a disposizione del datore di lavoro per essere pagato e non per fare il proprio lavoro bene”. Non si dimentichi che attualmente l’azienda non ha alle sue dipendenze lavoratori stranieri.

Le altre 17 aziende che hanno risposto alla domanda hanno manifestato perplessità riguardo alla possibilità di delocalizzare le attività all’estero. Di fronte ai vantaggi legati alla delocalizzazione, indicati da alcune aziende, gli intervistati, infatti, hanno messo in evidenza le difficoltà che la ostacolano.

La tabella 4.18 indica i vantaggi della delocalizzazione messi in luce da alcune aziende del campione e le loro frequenze.

TAB. 4.18   I vantaggi della delocalizzazione 

	Vantaggi della delocalizzazione
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Basso costo della materia prima
	4
	80,0%

	Basso costo della manodopera
	3
	60,0%

	Totale imprese rispondenti
	5
	


Alcune aziende del campione, oltre ad indicare le difficoltà legate alla delocalizzazione delle attività all’estero, hanno evidenziato i vantaggi connessi a tale strategia. Come evidenziato nella tabella 4.18, le aziende hanno individuato due vantaggi fondamentali: il basso costo della materia prima e della manodopera. 

Il primo di essi è stato messo in evidenza da 4 aziende, 1 del gruppo B e 3 del gruppo C. In particolare, l’azienda B3, dopo aver illustrato le ragioni della scelta di non delocalizzare le attività, ha affermato che tutto ciò “non esclude che ci siano dei vantaggi nel reperire la materia prima, ma il costo del trasporto in Italia per la lavorazione farebbe lievitare eccessivamente i costi”. L’azienda ha sostenuto, infatti, come verrà analizzato di seguito, che uno degli ostacoli alla delocalizzazione è la mancanza di garanzie nella qualità del prodotto. La stessa opinione è stata espressa dalle aziende C2 e C4: “c’è un problema di qualità: è vantaggioso procurarsi il materiale in Romania o in Ungheria, ma per avere un prodotto di qualità le lavorazioni devono essere fatte qui” (C2); “i vantaggi della delocalizzazione deriverebbero solamente dal basso costo del materiale e della manodopera, ma i costi eccessivi del trasporto li annullerebbero” (C4). L’azienda C3 si è, invece, limitata ad indicare tale vantaggio non aggiungendo altre precisazioni.

Il secondo vantaggio legato alla delocalizzazione è il basso costo della manodopera indicato da 3 aziende, 1 del gruppo B e 2 del gruppo C. Secondo l’azienda B6, la scelta di delocalizzare le attività in futuro, non sarà dettata dalla mancanza di manodopera, “con l’interinale si combina sempre”, ma dai costi minori della stessa, “i lavori manuali che richiedono molta manodopera verranno delocalizzati all’estero perché lì costa meno”. Nel gruppo C, l’azienda C3 ha evidenziato questo elemento insieme l’azienda C4, come già sottolineato. 

La tabella 4.19 alla pagina seguente riporta gli ostacoli alla delocalizzazione indicati dalle aziende e le loro frequenze. 

Le questioni che emergono come maggioritarie sono relative alla qualità del prodotto e all’inserimento delle aziende nel distretto: 7 aziende, rispettivamente, si sono soffermate su questi aspetti.

Tre imprese del gruppo B hanno evidenziato l’importanza di garantire la qualità del prodotto e la difficoltà di farlo all’estero. Tra di esse, l’azienda B2 ha affermato: “la nostra azienda non produce mobili in serie, ma semilavorati che vengono personalizzati in base alle necessità del cliente. E’ importante, quindi, gestire sia la produzione che il flusso di informazioni necessarie per soddisfare il cliente. Questa complessità produttiva non è gestibile all’estero dove si pone il problema della qualità”. Anche l’azienda B3 ha posto tale problema sostenendo che, se anche la materia prima venisse reperita all’estero, le lavorazioni dovrebbero essere svolte in Italia per garantire la qualità del prodotto. L’azienda B5 ha esordito dicendo, “andare all’estero non risolve tutti i problemi … non tutte le attività sono delocalizzabili”, e ha proseguito “sono esportabili tutte le attività che arrivano fino all’assemblaggio, ma il prodotto finale e la sua verniciatura devono essere svolti in Italia”.

TAB. 4.19   Gli ostacoli alla delocalizzazione 

	Ostacoli alla delocalizzazione
	Frequenza assoluta
	Quota percentuale sul totale delle imprese rispondenti

	Problema di qualità del prodotto
	7
	38,9%

	Inserimento nel distretto
	7
	38,9%

	Costi di trasporto
	3
	16,7%

	Mancanza di mentalità imprenditoriale in loco
	3
	16,7%

	Costi di gestione / Necessità di capitali
	2
	11,1%

	Mancanza di supporti in loco
	1
	5,5%

	Normativa incerta in loco
	1
	5,5%

	Mancanza di flessibilità in loco
	1
	5,5%

	Mancanza di iniziative governative di sostegno
	1
	5,5%

	Necessità di personale adatto
	1
	5,5%

	Totale imprese rispondenti
	18
	


Nel gruppo C, due imprese hanno sottolineato la questione della qualità. In particolare, l’azienda C2 ha affermato: “non è possibile delocalizzare l’attività svolta dall’azienda, in quanto le operazioni che trasformano il pezzo di legno in un componente finito bisogna seguirle in modo quasi artigianale. C’è un problema di qualità …”. L’azienda C3, che commercia alcuni prodotti che vengono dalla Romania, ha aggiunto: “il problema della qualità riguarda soprattutto la verniciatura. Dalla Romania arrivano mobili che sono verniciati molto male e noi abbiamo un reparto che si occupa proprio di correggere questi difetti”.

Infine, nel gruppo D, l’azienda D2, pur ammettendo di aver preso in considerazione l’idea di delocalizzare le attività, ha dichiarato di averla infine esclusa “perché la delocalizzazione non è facile da gestire e spesso non si ottengono prodotti con la stessa qualità”. L’azienda D3, invece, ha affermato che “la delocalizzazione non appare, allo stato attuale delle cose, una strategia vincente per molti motivi, il primo dei quali è quello relativo alla qualità”.

Interessante è l’altra questione sollevata da 7 imprese del campione: l’inserimento e il radicamento nella realtà del distretto. Parimenti indicativo è che tra queste 7 aziende, 3 appartengono al gruppo A e 4 al gruppo B: sono, quindi, soprattutto le aziende più piccole ad avvertire come vitale il rapporto con le altre imprese del distretto.

Tutte e tre le aziende del gruppo A che hanno risposto alla domanda in esame hanno citato come elemento che dà valore all’azienda la sua integrazione nella realtà distrettuale. All’unisono, le aziende A7 e A8 hanno affermato: “non abbiamo mai preso in considerazione l’idea di delocalizzare la produzione all’estero, perché siamo piccoli e fornitori di mobilifici della zona, i costi di trasporto sarebbero troppo alti. Per l’azienda è fondamentale essere inserita nel distretto … non essere qui sarebbe un rischio”. L’azienda A9 ha aggiunto: “è impensabile delocalizzare la produzione. Il valore dell’azienda sta proprio nel fatto di essere inserita nel distretto”.

Ancora più marcata è la posizione dell’azienda B2, “l’azienda non ha mai pensato di delocalizzare … solo alcune attività sono delocalizzabili e difficilmente quelle che appartengono ad un distretto dove le aziende sono abituate ad aprire la porta e trovare tutti i servizi a portata di mano”. Dal canto suo, l’azienda B3 esplicitamente ha affermato: “l’azienda al di fuori del distretto varrebbe il 50% in meno, infatti avere i fornitori nel giro di 20 km dà all’azienda una grossa opportunità per migliorare la propria flessibilità in termini di servizi e prezzi”. L’azienda B7 è d’accordo con l’azienda B6 che ha dichiarato: “l’azienda lavora per conto terzi ed è molto legata al territorio e al distretto”.

I costi di trasporto e la mancanza di mentalità imprenditoriale in loco sono state indicate, rispettivamente, da 3 aziende.

I primi sono stati messi in evidenza, nel gruppo A, come già sottolineato alla pagina precedente, dall’azienda A7 e A8: il loro legame con le aziende del distretto le obbligherebbe, infatti, ad affrontare notevoli spese di trasporto per soddisfare alle richieste. Nel gruppo B, l’azienda B3 ha, invece, puntato l’attenzione sui costi di trasporto della materia prima, nell’ipotesi che le lavorazioni, per garantire la qualità del prodotto, vengano svolte in Italia.

La mancanza di mentalità imprenditoriale all’estero è stata sottolineata dall’azienda B3: “nei paesi dell’Est non c’è una mentalità affidabile e imprenditoriale”. Come esempio, l’intervistato ha citato il fallimento di una partnership che l’azienda aveva avviato con un’impresa rumena. La collaborazione era naufragata a causa della loro scarsa puntualità e della loro irreperibilità. Secondo l’intervistato dell’azienda C3, la mancanza di mentalità imprenditoriale in Romania deriva dalla storia politica del paese e, ha aggiunto, “ci vorranno generazioni perché le cose cambino”. Infine, l’azienda D7 ha sottolineato che “la mentalità di dedizione al lavoro non si trova all’estero o si trova con molta difficoltà”. L’intervistato ha riportato l’esperienza negativa dell’azienda con un’impresa russa: la collaborazione che avevano avviato è fallita molto presto.

I costi di gestione sono stati evidenziati dall’azienda B5: “l’attività dell’azienda non è gestibile all’estero per due ragioni: i costi di gestione e il problema della qualità”. Similmente l’azienda B3 ha affermato che “servono capitali, avere due impianti che funzionano significa far lievitare i costi”.

Gli altri ostacoli alla delocalizzazione emersi sono stati indicati da una sola azienda.

L’azienda B3 ha sottolineato la mancanza di supporti in loco: “non c’è alcun supporto per aprire ditte all’estero, come ad esempio in Romania”.

L’azienda C3 ha indicato il pericolo della normativa incerta e mutevole in paesi come la Cina e la Romania: “in Cina e in Romania, il problema riguarda l’instabilità dei governi che possono cambiare le leggi in modo anche svantaggioso per le aziende”.

L’azienda C4 si è soffermata lungamente sulla necessità di una mentalità flessibile nella lavorazione del legno: “il settore del legno e del mobile richiede molta flessibilità nella lavorazione e una “mentalità partecipativa”. Infatti, i materiali che vengono lavorati non hanno caratteristiche specifiche e costanti ma mutevoli per molti fattori come il trattamento. E’ importante [quindi] avere competenze e conoscenze di base, ma anche la capacità di modificarle a seconda della situazione. La mentalità dei paesi come la Romania, la ex Jugoslavia e la Russia non è adatta a questo tipo di lavorazioni: hanno un’impostazione “alla tedesca”, rigida”.

Attualmente non fa parte della strategia dell’azienda D5 la delocalizzazione della produzione. Le difficoltà nel reclutamento della manodopera fino ad ora sono state superate grazie alla visibilità dell’azienda che è una delle più grosse del distretto. Inoltre, essa attende importanti iniziative governative: “un segnale forte da parte del governo che renda conveniente andare all’estero”.

Per ultimo, l’azienda D4, pur non sottolineando particolari ostacoli alla delocalizzazione delle attività, ha evidenziato che per portare un’azienda all’estero “ci vogliono teste per garantire il successo”.

Un ultimo elemento che merita attenzione è il riconoscimento, da parte di tre aziende, della concorrenza crescente della Cina nel mercato mondiale del mobile. L’azienda B2 ha affermato: “la Cina è capace di produrre a costi dieci volte inferiori ed è destinata a dominare il mercato. Pensi che una delle maggiori industrie italiane che produce macchine utensili per l’industria del legno ha come primo cliente la Cina”. D’altra parte, l’azienda B3 ha sostenuto che la Cina può contenere i prezzi perché “lì non c’è rispetto della persona e, anzi, la sfruttano”. Infine, l’azienda D6 ha riconosciuto alla Cina il possesso di tre elementi chiave, “grande capacità manuale, basso costo del lavoro e vasta offerta di lavoro”, con queste armi, conclude l’intervistato, “la Cina sarà una grossa concorrente in futuro”. 

L’analisi dei dati evidenzia, quindi, che, a fronte di una buona propensione all’export, il processo di internazionalizzazione è meno vivace. 

Il 74,1% delle aziende del campione, infatti, si mostra orientato ai mercati esteri, dichiarando di esportare una parte del fatturato. Il peso medio delle esportazioni è pari al 31,6% delle vendite ed è crescente al crescere delle dimensioni aziendali (cfr. par. 4.3.1).

Le forme più stabili e impegnative di insediamento all’estero sono, invece, assenti nel campione delle aziende intervistate. Solamente due (D3 e D5) hanno dichiarato di intrattenere rapporti di collaborazione con due aziende estere, con sede, rispettivamente, in Russia e in Romania.

Vengono così confermati i dati riportati dal CeSPI, secondo i quali il settore della lavorazione del legno-mobilio appare propenso, nella maggior parte dei casi, all’importazione di manodopera ad eccezione di alcune imprese più dinamiche del trevigiano, che hanno già avviato operazioni di delocalizzazione (Stocchiero, Danese, 2000, p.27). 
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		Fig. 10.1. Avviamenti di lavoratori non Ue per aree territoriali (in migliaia)

				1991		1992		1993		1994		1995		1996		1997		1998		1999

		Nord-Ovest		11,596		11,659		7,687		8,441		8,639		9,571		14,086		16,464		22,054

		Lombardia		28,372		25,204		14,922		17,419		20,375		23,731		32,991		33,508		42,244

		Nord-Est		22,613		19,122		16,318		23,110		28,773		39,420		44,789		46,868		57,612

		Centro		30,691		29,753		22,072		26,952		31,798		33,599		46,614		50,535		66,968

		Lazio		14,062		15,000		9,758		9,284		8,652		6,547		7,559		8,550		7,524

		Sud		18,128		22,948		14,211		14,636		13,028		16,318		26,069		28,400		26,749

		Fonte: Ministero del lavoro
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