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La crisi che tuttora stiamo attraversando costituisce un punto di svolta che si può, in modo non eccessivo, definire “epocale”. Da quel 12 settembre 2008, con il fallimento della Lehman Brothers, mutano un insieme di equilibri: da quelli geo-economici internazionali, all’emergere di nuovi consumatori nel mondo, fino ai sistemi produttivi e alle relazioni industriali nei singoli paesi. È una discontinuità che si manifesta improvvisa e inattesa, sebbene i suoi prodromi fossero intuibili. Come tutti cambiamenti, però, anche questo non è neutro agli occhi delle persone. Può generare timori, paure, chiusure. Ma anche dischiudere grandi opportunità, possibilità di indirizzare diversamente un modello di sviluppo. Per cogliere le chance che si aprono, servono però nuove lenti con cui guardare la realtà attuale e quella in prospettiva, dotarsi di criteri di analisi diversi dai precedenti. O, talvolta, più semplicemente, provare a osservare i fenomeni con una maggiore oggettività, mettendo da parte le convinzioni preconcette e inserendoli all’interno di un contesto sociale ed economico che muta a una velocità inusitata.

L’Italia, all’interno della crisi e in questa fase in particolare, sembra ancora annaspare, incapace di prefigurare una progettualità complessiva che indichi i percorsi da intraprendere per riprendere una crescita. L’incertezza sembra essere l’unica certezza di cui dispone. Eppure, proprio questo è il momento opportuno e decisivo per riscrivere un nuovo “orizzonte condiviso per lo sviluppo”, che contenga sicuramente politiche e misure concrete utili a sospingere il sistema produttivo verso un livello di competitività più elevato. Ma che si deve fondare su un aspetto culturale strategico e che coinvolge più direttamente il mondo del Lavoro (con la L maiuscola, quello degli imprenditori e dei lavoratori): stilare un “new deal”, un nuovo accordo fra i produttori all’insegna di una maggiore condivisione degli obiettivi.

Si tratta di un libro dei sogni? Riteniamo di no, che ciò sia un percorso plausibile. A solo titolo indicativo, basti qui rilevare come a questo proposito il tema della collaborazione fra lavoratori e datori di lavoro, registri ampi spazi di convergenza tanto dal punto di vista degli imprenditori, quanto da quello dei lavoratori, come dimostra il confronto fra diverse ricerche
. Se così fosse, ciò significherebbe per imprenditori e lavoratori mettere a fuoco e partecipare di alcuni valori di fondo, riconoscere maggiormente le dimensioni della “complicità” e della “reciprocità”, quali la valorizzazione del merito e la promozione di eque opportunità, il valore sociale dell’intraprendere e il rispetto della legalità, la compartecipazione all’innovazione e ai rischi del fare impresa, la considerazione delle professionalità e della promozione del capitale umano, e così via. Senza per questo disconoscere l’esistenza di una distinzione dei ruoli e delle responsabilità, nel riconoscimento e nel rispetto dei reciproci interessi. Insomma, affermare i valori della co-responsabilità e dell’imprenditività nel Lavoro. 

La collaborazione fra lavoratori e datori di lavoro é… (val. %)
	
	Imprenditori
	Lavoratori

	
	2005*
	2008**
	2011***

	…opportuna, perché va a vantaggio di tutti
	68.6
	66.5
	47.2

	…possibile, ma solo in alcune circostanze
	27.0
	30.6
	41.4

	…impossibile, perché datori di lavoro e lavoratori hanno interessi opposti
	4.4
	2.9
	11.4

	Totale
	100.0
	100.0
	100.0


Fonte: (*) Fondazione Nord Est, n. casi 1.102; ottobre 2005; (**) Fondazione Nord Est, n. casi 1.216, dicembre 2008; (***) Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011
In altri termini, muta radicalmente il quadro della competizione internazionale e gli schemi tradizionali dei rapporti fra capitale e lavoro rischiano l’inefficacia (posto che per la particolarità del sistema produttivo italiano, caratterizzato da un sistema imprenditoriale diffuso e di Pmi, questi abbiano mai rappresentato un criterio di analisi estendibile in modo universale). Nuove regole e un nuovo progetto deve essere scritto, pena un lento, ma inesorabile declino economico di fronte ai processi di internazionalizzazione produttiva.

La ricerca realizzata sui lavoratori in Italia, di cui riportiamo una sintesi dei risultati
, ha cercato di sondare, se e in che misura, la prospettiva di prefigurare una nuova “reciprocità” trovasse all’interno del mondo del lavoro un terreno disponibile ad accoglierla. Com’era facile attendere, emerge un’immagine articolata, sicuramente dinamica e – per molti versi – diversa da un immaginario legato ancora al lavoratore della fabbrica di stampo fordista.

Va sottolineato, inoltre, che la ricerca – realizzata mediante un sondaggio su un campione di lavoratori dipendenti dei diversi settori economici in Italia
 - è avvenuta in una fase particolarmente critica per l’occupazione come quella attuale. Di più, fra gli interpellati si sono considerati non solo i lavoratori dipendenti classicamente intesi (quelli con un contratto di lavoro a tempo indeterminato), ma anche quanti hanno collaborazioni determinate, collaboratori a progetto e così via. Inoltre, si è cercato di individuare, attraverso opportune domande filtro, anche quella parte di “impropri” lavoratori autonomi, ovvero quanti – pur essendo titolari di una partita IVA – ma avendo non più di tre committenti, di fatto siano assimilabili a un lavoratore dipendente. I temi sondati sono stati: le condizioni di lavoro oggettive e quelle percepite, la propensione alla partecipazione all’innovazione e al rischio d’impresa, la contrattazione e il ruolo del sindacato, la soddisfazione per il lavoro svolto, il prestigio assegnato al lavoro e alle diverse occupazioni. 

Non è agevole delineare un profilo omogeneo dei lavoratori, ma gli esiti sono a dimostrare quanto poco si conoscano gli orientamenti di una quota largamente maggioritaria fra gli occupati. Soprattutto, di un livello di “reciprocità” degli interessi fra lavoratore e impresa di assoluto rilievo. Al punto che, per la maggioranza dei casi, si potrebbe sostenere che siamo di fronte a “lavoratori imprenditivi”, nel senso di attori disponibili a investire sul proprio futuro professionale, a un diverso rapporto con l’impresa fatto di maggiore coinvolgimento e partecipazione, in non pochi casi anche di compartecipare al rischio legato all’innovazione
. Come a dire che la scrittura di un “new deal” fra i produttori può trovare già oggi un retroterra culturale più favorevole di quanto non si potesse ipotizzare. Vogliamo qui offrire alcuni spunti riflessivi in forma di sintesi, così come emergono dai risultati della ricerca realizzata.

L’esplorazione di alcuni fattori di cambiamento nei rapporti di lavoro (elementi di flessibilizzazione) e di apporti all’innovazione e la partecipare al rischio d’impresa, ha messo in luce da parte dei lavoratori interpellati una disponibilità più elevata di quanto ci si potesse attendere. Complessivamente, il 63,7% degli intervistati aderirebbe a introdurre forme varie di flessibilità nell’organizzazione del lavoro; il 57,5% accetterebbe di buon grado di partecipare attivamente a formulare idee per l’innovazione e a rendere una parte del proprio reddito variabile e in relazione ai risultati dell’azienda.

Questo aspetto si sposa anche con una rilevante propensione dei lavoratori a migliorare le proprie professionalità mediante la partecipazione a corsi di formazione. Basti pensare che un quinto (20,3%) al momento dell’intervista frequenta un corso e ben la metà (50,2%) lo ha fatto nel passato. Dunque, complessivamente il 70,5% dei lavoratori è tornato a sedersi dietro un banco per aumentare il proprio capitale culturale e professionale, dopo l’uscita dalla scuola. Di più, ben il 58,1% sarebbe disponibile a sacrificare una parte del tempo libero per partecipare a corsi che possano migliorare il bagaglio professionale. Le imprese dispongono, quindi, di un capitale umano che, accrescendo di valore (titoli di studio acquisiti) nel tempo, ciò non di meno ha chiara la centralità della formazione per lo sviluppo delle competenze e dei percorsi di carriera.

Disponibilità a… (val. %)

	
	Moltissimo
	Molto
	Poco
	Per nulla
	Non sa
	Totale

	…una maggiore flessibilità negli orari e nei turni di lavoro, pur di mantenere il lavoro
	12.9
	49.0
	26.8
	10.0
	1.3
	100.0

	…svolgere, nella stessa impresa (o per lo stesso committente), compiti e mansioni diversi da quelli che svolge attualmente, pur di mantenere il lavoro
	15.1
	47.7
	23.1
	13.0
	1.1
	100.0

	…scambiare una maggiore flessibilità negli orari e nei turni di lavoro con una maggiore retribuzione
	19.6
	45.7
	25.4
	8.0
	1.3
	100.0

	…ricevere una retribuzione in parte flessibile e proporzionale ai risultati d’impresa
	11.3
	39.0
	31.3
	15.8
	2.6
	100.0

	…suggerire e realizzare innovazioni che nascono da idee e problemi emersi durante il lavoro
	25.9
	55.4
	13.3
	4.5
	1.0
	100.0

	…partecipare al finanziamento di progetti innovativi dell’impresa, avendone la possibilità economica e se il titolare/committente glielo proponesse
	11.3
	33.2
	29.7
	24.2
	1.6
	100.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011
Simili propensioni affondano le loro radici anche nell’idea di giustizia sociale legata al lavoro. Prevale un orientamento di tipo “merito-solidale” (89,9%), dove a tutti devono essere garantite pari opportunità in fase di partenza, ma poi ciascuno deve esprimere il meglio di sé autonomamente. A questa visione, si avvicina quella più espressamente “meritocratica” (85,5%), mentre quella più espressamente “egualitarista” raccoglie il 59,7% dei consensi. Già da questo risultato, si può sottolineare come l’approccio ai diritti legati al lavoro e un’idea di giustizia sociale siano distanti rispetto alle rappresentazioni che più spesso sono veicolate dai mezzi di comunicazione.

A questi orientamenti culturali, si sommano quelli relativi alle tipologie di negoziazione e alle forme di tutela degli interessi dei lavoratori. Com’è noto, la presenza del sindacato e di lavoratori sindacalizzati è in relazione alla dimensioni d’impresa. Ciò non di meno, si assiste a un processo di mobilitazione individualistica, a una soggettivizzazione dei rapporti, da un lato. La maggioranza dei lavoratori predilige rapportarsi direttamente con il datore di lavoro (40,3%) o al più unendo le proprie istanze assieme a quelle dei suoi colleghi (30,3%). Chi ritiene che la forma migliore di negoziare sia farsi affiancare dal sindacato è il 27,6%. Dall’altro, si vorrebbe che il centro decisionale dei contratti fosse a livello aziendale-territoriale (33,4%) o comunque con un’ampia autonomia decisionale, seppure all’interno di un quadro nazionale (39,8%). Emerge, quindi, una tendenza a valorizzare il singolo lavoratore e ad avvicinare maggiormente il baricentro delle decisioni negoziali sul territorio e sulle singole aziende.

La giustizia sociale attraverso il lavoro (val. %)

	
	2008
	2011
	Totale

	
	Per nulla
	Poco
	Molto
	Moltissimo
	Per nulla
	Poco
	Molto
	Moltissimo
	

	È giusto che le persone più competenti guadagnino di più delle persone meno competenti
	5.5
	10.5
	56.2
	27.8
	4.8
	9.6
	56.0
	29.5
	100.0

	In una società giusta è necessario che ci siano per tutti uguali opportunità di partenza sul lavoro, poi ognuno deve darsi da fare da sé
	1.3
	6.6
	61.8
	30.3
	2.7
	7.4
	57.0
	32.9
	100.0

	In una società giusta è necessario che tutti possano raggiungere lo stesso livello di stipendio
	19.6
	23.9
	45.8
	10.7
	16.5
	23.9
	43.1
	16.6
	100.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011; Fondazione Nord Est, dicembre 2008 (n. casi 1009)
Il livello più adeguato della contrattazione (val. %)

	
	1997
	2008
	2011

	Aziendale
	-
	18.5
	15.1

	Territoriale
	23.3
	20.7
	18.4

	In parte nazionale, ma con molta autonomia aziendale e territoriale
	50.4
	34.7
	39.8

	Esclusivamente nazionale
	26.4
	26.0
	26.7

	Totale
	100.0
	100.0
	100.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011; Fondazione Nord Est, n. casi 1.009, dicembre 2008; Fondazione Corazzin, n. casi 1.200; ottobre 1997

La dimensione dell’impresa ha un ruolo nel differenziare alcuni aspetti, ma fino a un certo punto. C’è una soglia che, generalmente, costituisce una frattura nelle opinioni e negli orientamenti dei lavoratori: al di sotto o al di sopra dei 10 dipendenti. Al di sotto, complessivamente le condizioni percepite, le prospettive di carriera, i rapporti con i datori di lavoro, appaiono migliori. Risultano inferiori anche lo stress e i carichi di lavoro. Maggiore è l’identificazione con l’imprenditore, al punto che qui più che altrove si aspira ad avviare in futuro una propria impresa. Diverse e individualizzate sono le relazioni con il datore di lavoro per negoziare le proprie condizioni. Oltre questa soglia dimensionale, invece, le differenze sembrano affievolirsi, non si rilevano scostamenti significativi fra un’impresa di 30, di 100 o di 250 dipendenti. Come se la logica organizzativa del lavoro e della produzione prevalesse sulle altre dimensioni. Dunque, lavorare in una micro impresa, segna positivamente soprattutto per ciò che riguarda la dimensione relazionale, la percezione del proprio lavoro, le prospettive di carriera. Di diventare, un domani, imprenditore. Fino a qui, gli elementi caratterizzanti. Tuttavia, se ci spostiamo sul piano delle culture del lavoro, sulla propensione a introdurre elementi di maggiore flessibilità sul lavoro, piuttosto che l’adesione a modalità di innovazione e compartecipazione al rischio d’impresa, la dimensione non offre più una chiave di lettura, non discrimina i comportamenti. Come se una certa cultura del lavoro fosse trasversale ai lavoratori e alle imprese. Come se fosse nel DNA della quota prevalente fra gli occupati.

La crisi economica che attanaglia il sistema produttivo non sembra avere avuto effetti radicali sulle percezioni dei lavoratori in relazione alle loro condizioni. Anzi, complessivamente solo nel 17,4% dei casi le aspettative sul lavoro sono peggiorate (60,6%, rimaste uguali; 21,9% migliorate). Per quello che riguarda le condizioni oggettive l’8,2% le considera peggiorate (78,8%, rimaste uguali; 13,0% migliorate). Semmai, è la dimensione del clima interno alle imprese nelle relazioni fra colleghi e con i superiori ad averne risentito (26,9%) in misura maggiore (39,3%, rimasto uguale). Ma non così ovunque, se nel 33,8% esso è giudicato addirittura migliorato.

Prestigio assegnato alle professioni, rispetto alla propria (val. %)

	
	2008
	2011
	Totale

	
	Superiore
	Inferiore
	Saldo
	Superiore
	Inferiore
	Saldo
	

	Imprenditore
	85.4
	4.0
	+81.4
	82.2
	4.2
	+78.0
	100.0

	Libero professionista
	73.3
	6.0
	+67.3
	66.5
	6.8
	+59.7
	100.0

	Lavoratore settore pubblico
	38.5
	15.5
	+23.0
	38.1
	15.1
	+23.0
	100.0

	Commerciante/negoziante
	44.8
	16.3
	+28.5
	38.7
	18.6
	+20.1
	100.0

	Impiegato
	26.4
	12.5
	+13.9
	23.0
	13.5
	+9.5
	100.0

	Artigiano
	32.1
	25.4
	+6.7
	28.0
	26.0
	+2.0
	100.0

	Lavoratore settore privato
	26.2
	14.7
	+11.5
	17.8
	17.6
	+0.2
	100.0

	Contadino
	15.0
	52.2
	-37.2
	14.4
	51.6
	-37.2
	100.0

	Operaio
	7.0
	44.8
	-37.8
	5.4
	47.5
	-42.1
	100.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011; Fondazione Nord Est, dicembre 2008 (n. casi 1009)
Luoghi dove si preferirebbe lavorare (val. %)

	Ufficio pubblico
	26.5

	Grande impresa privata
	20.6

	Piccola impresa privata
	12.8

	Ufficio privato
	8.7

	Azienda agricola
	7.3

	Azienda artigiana
	7.1

	Negozio
	4.1

	Cooperativa
	3.9

	Fabbrica
	3.0

	Supermercato
	1.2

	Nessuno di questi
	3.8

	Non sa, non risponde
	0.8

	Totale
	100.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011
È centrale la questione della valorizzazione sociale del lavoro manuale e operaio. Se è comprensibile un processo di identificazione e di auto rappresentazione dei lavoratori che si sposta progressivamente verso mansioni di natura impiegatizia (d’altro canto, anche all’interno delle fabbriche il lavoro – grazie alle nuove tecnologie – ha sempre meno contenuti “manuali” e sempre più “tecnici”), nello stesso tempo lo scarso valore sociale attribuito alla manualità e il continuare a considerare il lavoro operaio e della fabbrica come “sporco, pesante” e di basso status, ha effetti perversi, come quello di non spingere le giovani generazioni a intraprendere percorsi di formazione di natura professionale e tecnica, di cui invece il sistema produttivo ha forte necessità. Comunicare i cambiamenti organizzativi intervenuti nelle organizzazioni del lavoro, mostrare come siano cambiate le mansioni e le figure professionali, valorizzare meglio anche sotto il profilo remunerativo talune professioni, rappresenta un terreno di sfida per il sistema produttivo.

Osservando le forme contrattuali presenti sul mercato, la ricerca mette in luce – in linea con le statistiche ufficiali – come siano mutate negli anni e abbiano visto emergere nuove tipologie di lavoratori. Ciò nonostante, tre lavoratori su quattro (75,3%) risultano disporre di un contratto a tempo indeterminato. Erano l’88,9% nel 1998, ma questo non ha significato una “reale” precarizzazione del mercato del lavoro. Rispetto a pochi anni fa, la quota di lavoratori con contratti a tempo determinato rimane sostanzialmente stabile (13,2%, era il 17,7% nel 2008). Continuiamo a essere, nel panorama europeo, il paese con un tasso di lavori flessibile inferiore alla media. Ciò nonostante, la percezione che in Italia il lavoro sia “precario” coinvolge quasi tre lavoratori su quattro (72,5%) e una quota analoga (70,3%) ritiene che esso sia diffusamente irregolare. Dunque, esiste uno “strabismo” fra le condizioni “reali” e le “percezioni”. Al punto tale che le percezioni sembrano sovrastare la realtà dei fatti.

L’effetto di difficoltà di messa a fuoco delle condizioni oggettive rispetto all’immaginario, può trovare origine in diverse cause. Una di queste, sicuramente, consiste nel fatto che alle riforme realizzate sul mercato del lavoro in ordine a una maggiore flessibilità, non è ancora seguito un riordino di quegli ammortizzatori sociali che avrebbero assicurato maggiori protezioni in caso di perdita del lavoro
. Un’altra causa è ascrivibile alle condizioni di abbrivio sul mercato del lavoro che pesano in particolare sulle giovani generazioni. Come si è potuto osservare, solo un terzo (38,4%) dei 15-24enni dispone di un contratto a tempo indeterminato; il 34,4% ne ha uno a tempo determinato; il 15,5% è un lavoratore autonomo “improprio” e l’11,8% lavora in modo non regolare. Bisogna attendere la soglia dei 35 anni per trovare che poco più dei quattro quinti (83,5%) giunga ad avere un contratto a tempo indeterminato. Quindi, questo lungo e oneroso percorso per una parte non marginale delle famiglie (poiché ciò significa uscire di casa più tardi, rinviare progetti di vita stabili e così via) non può non avere effetti negativi sulla costruzione dell’immagine del lavoro. Rendendolo, appunto, precario ben oltre la sua effettiva realtà. In ogni caso, le giovani generazioni di lavoratori stanno sopportando il peso prevalente dell’incertezza insita in un mercato del lavoro non sicuro, sono meno tutelati, anche perché più distanti e meno intercettati dal sindacato. Soprattutto, vivono una contraddizione significativa. Hanno perlopiù realizzato un investimento in un percorso formativo medio-lungo (diploma e laurea), ma proprio questi sono quelli che vivono in misura maggiore l’incertezza e la flessibilità sul mercato del lavoro, rispetto a quanti (sempre meno) hanno interrotto precocemente gli studi.

Le caratteristiche del lavoro in Italia (voti > 6*; val. %)

	
	2008
	2011

	Precario
	72.1
	72.5

	Irregolare
	68.0
	70.3

	Qualificato professionalmente
	68.1
	67.9

	Promuove socialmente
	59.5
	57.9

	Flessibile
	50.7
	51.0

	Tutelato dalle leggi
	47.6
	48.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011; Fondazione Nord Est, dicembre 2008 (n. casi 1009)

(*): per ogni item, l’intervistato doveva assegnare un voto da 0 a 10. Nella tabella sono riportate le valutazioni che hanno ottenuto un punteggio superiore a 6.
Tipologie contrattuali (val. %)

	
	High welfare

(t. indeterminato)
	Medium welfare

(t. determinato)
	Low welfare

(autonomo,

parasubordinato)
	No welfare

(irregolare)
	Totale

	2011
	75.3
	13.2
	5.4
	6.0
	100.0

	2008
	73.4
	17.7
	4.6
	4.3
	100.0

	1998
	88.9
	9.9
	0.1
	1.1
	100.0

	Classe di età
	
	
	
	
	

	15 – 24
	38.4
	34.4
	15.5
	11.8
	100.0

	25- 34
	67.3
	17.0
	9.6
	6.1
	100.0

	35 - 44
	83.5
	9.3
	1.9
	5.3
	100.0

	45 - 54
	86.0
	8.2
	1.7
	4.1
	100.0

	55 - 64
	89.9
	1.5
	1.2
	7.4
	100,0

	Genere
	
	
	
	
	

	Maschio
	76.0
	11.0
	6.1
	6.8
	100.0

	Femmina
	74.3
	16.3
	4.5
	4.9
	100.0

	Titolo di studio
	
	
	
	
	

	Basso
	75.7
	11.2
	4.9
	8.1
	100.0

	Medio
	78.8
	12.9
	3.8
	4.5
	100.0

	Alto
	69.0
	15.0
	8.6
	7.5
	100.0

	Area territoriale
	
	
	
	
	

	Nord Ovest
	78.8
	12.4
	3.9
	4.9
	100.0

	Nord Est
	78.3
	12.3
	5.2
	4.1
	100.0

	Centro
	76.3
	12.7
	5.3
	5.7
	100.0

	Sud e Isole
	68.4
	15.3
	7.4
	9.0
	100.0

	Settore lavorativo
	
	
	
	
	

	Industria
	80.4
	8.8
	4.9
	5.9
	100.0

	Servizi
	73.2
	15.1
	5.6
	6.1
	100.0

	Dimensione
	
	
	
	
	

	Micro (1-9)
	62.4
	11.4
	7.7
	18.5
	100.0

	Small (10-49)
	76.8
	12.4
	8.2
	2.6
	100.0

	Medium (50-249)
	79.9
	14.7
	3.9
	1.5
	100.0

	Large (+250)
	83.8
	14.5
	1.3
	0.4
	100.0

	Mansione
	
	
	
	
	

	Lavoro manuale
	72.7
	14.1
	6.5
	6.7
	100.0

	Impiegatizio
	82.4
	13.1
	3.3
	1.1
	100.0

	Autonomo
	18.8
	8.1
	19.3
	53.8
	100.0


Fonte: Demos&Pi, n. casi 1.025, gennaio 2011; Fondazione Nord Est, n. casi 1.009, dicembre 2008; Fondazione Corazzin, n. casi 1.200, dicembre 1998

� D. Marini (a cura di), L’Italia delle imprese. Rapporto 2005, Quaderni FNE, Collana ricerche n. 28, Venezia, Fondazione Nord Est, 2005; id. (a cura di), L’Italia delle imprese. Rapporto 2008, Quaderni FNE, Collana ricerche n. 46, Treviso, Fondazione Nord Est, 2008.


� Gli esiti completi della ricerca sono contenuti in D. Marini, Lavoratori imprenditivi: una nuova reciprocità tra lavoro e impresa, in G. Nardozzi e L. Paolazzi (a cura di), Costruire il futuro. PMI protagoniste: sfide e strategie, Roma, SIPI, 2011.


� La popolazione oggetto di campionamento è costituita dalla popolazione residente in Italia con età maggiore o uguale a 15 anni, in posizione lavorativa dipendente o assimilabile. Il campione ammonta a 1.025 unità. Gli intervistati sono stati estratti fra gli elenchi telefonici di telefonia fissa. Il campione è stato ripartito per regione, genere, età. Al fine di uniformare il campione ai dati Istat (2009) sull’universo di riferimento, le eventuali distorsioni sono state bilanciate in fase di elaborazione post-rilevazione attraverso procedure di ponderazione che hanno tenuto in considerazione le variabili di stratificazione campionaria sopra citate. Le interviste sono state realizzate telefonicamente con il sistema C.A.T.I. (Computer Assisted Telephone Interviewing), nel periodo 17-25 gennaio 2011, dalla società di rilevazione Demetra, per conto di Demos&Pi.


La ricerca è stata promossa dalla Piccola di Confindustria. Daniele Marini ha impostato e diretto la ricerca.


� Sul tema della necessità di promuovere una “società imprenditoriale” rinvio alle riflessioni di E. Rullani, Verso una società imprenditoriale consapevole, in G. Nardozzi e L. Paolazzi, Costruire futuro, op. cit.


� Rinviamo, in particolare, alle riflessioni di A. Accornero, San Precario lavora per noi, Milano, Rizzoli, 2006.
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