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Introduzione

Nel corso dell’ultimo decennio molte energie sono state dedicate
allo studio del mercato del lavoro giovanile.

L’aspetto al quale maggiormente si € rivolta |’attenzione dei ri-
cercatori nel nostro paese — ma anche, pit in generale, in Europa e
negli Stati Uniti — ¢ stato quello della disoccupazione giovanile. Assat
meno energie e risorse, invece, sono state spese nello studio della
espertenza di favoro giovanile, della “qualita” dei posti di lavoro oc-
cupatt, del processo di integrazione della forza lavoro giovanile tra i
ranghi dei lavoratori adulti e del comportamento dei giovani sul mer-
cato del lavoro. >

La conoscenza di questi aspetti, tuttavia, riveste una importan-
za cruciale non solo perché consente di comprendere se, e in quale mi-
sura, esiste un mercato del lavoro dei grovani “separato”, con dinami-
che proprie differenti rispetto al mercato del lavoro degli adulti, ma
anche perché formisce indicazioni importanti sulla natura stessa della
disoccupazione giovanile e sulle dinamiche secondo le quali la disoc-
cupazione tende a colpire alcuni gruppt piuttosto che altri.

Questo lavoro si colloca in questa prospettiva di ncerca esami-
nando 1 percorsi lavorativi giovanili subito dopo la fine degli studi.

Sono stati ricostruitt in modo minuzioso gli iter di lavoro di 250
giovani in eta compresa tra i 25 ed 1 29 anni. L’analisi € circoscritta
ad un mercato del lavoro locale — il comune di Reggio Emilia — e fa
riferimento al 1981.

Seguendo Spilerman (1977), verra definito percorso lavorativo
una storia occupazionale che € comune ad una frazione di forza lavoro
e mostra alcune regolarita empiricamente rilevabili.

! Un ringraziamento particolare va a Sandra Piccinini e a Roberta Frignani che
hanno collaborato alla ricodifica delle storie lavorative. Senza il loro lavoro, pa-
ziente e accurato, probabilmente, questa nota non sarebbe stata scritta. Ringrazio
inoltre Sebastiano Brusco e Paola Villa per aver letto una prima stesura di questo
lavoro.

? Soltanto in anni molto recenti il dibattito ha teso a orientarsi in questa direzione.
Si vedano, ad esempio, Casey (1986), Garonna (1986), Germe (1986), Isfol
(1983), (1984) e (1985), Ryan e Marsden (1986).



Questa nozione:

“is intimately associated with the view that the labor market is
patterned — that determinate sequences exist common to the expe-
rience of many workers, which can be understood in terms of the
institutional features of this market”.’

Gli studi condotti, sia in Italia che in altri paest, tendono a por-
re I’accento su un fenomeno: il fatto cioe che il processo di integrazio-
ne dei glovani tra 1 lavoratort adulti e I'accesso a1 segmenti pia stabili
dell’occupazione € un processo assai lungo.

La scelta di una occupazione non avviene una volta per tutte in
un dato istante di tempo. Come osserva Elt Ginzberg:

“occupational choice is a process which takes place over a mini-

mum of six or seven years and, more typically, over ten years or
« 4

more’

La gran parte degli studiosi, inoltre, & concorde nel sostenere
che la prima fase della vita lavorativa é contrassegnata da quello che
viene definito un periodo di moratorium: frequenti entrate ed uscite
dal mercato del lavoro ed elevata mobilita orizzontale tra posti diversi
lavoro.

| giovani, inoltre, in questa fase della vita lavorativa, tendereb-
bero a concentrarsi in occupazioni riservate a strati marginali della
forza lavoro e nei quali la retribuzione e bassa e che, soprattutto, of-
frono scarse possibilita di apprendimento e di carriera. Occupazioni
che verrebbero poi abbandonate al crescere dell’eta e dell’esperienza
lavorativa.

Nell’analizzare 1l percorso lavorativo giovanile diventa dunque
necessario operare una distinzione tra la fase di ingresso nel mercato
~ 1l moratorium — e la fase in cui si e gia verificato I’inserimento in
una career-line. E cioé necessario definire i criteri in base ai quali &
possibile individuare la soglia tra porziom dell’iter lavorativo che
costituiscono il moratorium e porzioni che costituiscono la carrera o,
altemativamente, definire i criteri che consentano di distinguere tra
percorsi lavorativi in cui il moratorium € presente e percorsi lavora-
tivi in cui non € presente.

3 Cfr. Spilerman (1977), p. 552.
* Cfr. Ginzberg (1951), p. 198.



Cio pone problemi molto complessi sia di valutazione del lavo-
ro svolto sia del comportamento grovanile sul mercato n periodi di-
versi della vita lavorativa.

Chi scrive ha ritenuto che né un’elevata mobilita tra diversi
posti di lavoro ne alcuna delle caratteristiche del lavoro fosse di per sé
sufficiente per attribuire un’attivita lavorativa — o un periodo della
vita lavorativa — al moratorium o alla carriera.

Un’elevata mobilita, in qualche caso anche tra imprese appar-
tenenti a diversi settori, puo essere compatibile con [’accumulo di pro-
fessionalita, capacita ed esperienze spendibili sul mercato: puo essere
un modo per perseguire particolan career-lines.

Nello stesso modo, il sistema delle garanzie formali non ¢, al
principio della vita lavorativa, particolarmente nlevante: nel corso
degli anni Sessanta e Settanta e, in misura rilevante ancora oggi,
molte attivita del tutto prive di tutela normativa e contrattuale hanno
costituito e costituito e costituiscono il primo gradino di molte carrie-
re nell’industria manifatturiera. E non & neppure rilevante il contenu-
to, la qualita del lavoro svolto. Molto spesso, infattt, 1 lavon svolti al
momento dell inserimento sono a basso livello di qualificazione pro-
fessionale e offrono scarsissime opportunita di apprendimento, sia
perché non comportano addestramento formale, sia perché non con-
sentono processi di learning by doing; e, ciononostante, sono punto di
partenza di precisi percorst professionali. ’

Il criterio fondamentale che si € adottato e quello di considerare
la relazione tra il lavoro — o 1t lavort — svolti al momento
dell’inserimento ed il percorso lavorativo successivo. Si € ritenuto, 1n
altre parole, che il dato importante per la classificazione dei percorsi
lavorativi sia la relazione che esiste tra 1 singoli lavori. In tutti 1 casi in
cui il lavoro — o 1 lavori — svolti al momento dell’inserimento sono
connessi — in termini di mansione e tipo di lavoro — con 1 lavori svolti
in epoca successiva si & considerata |'intera stringa come appartenen-
te ad una career-line. °

Queste considerazioni assumono un rilievo tanto maggiore se si considera che il

tessuto produttivo in esame € caratterizzato dalla presenza dei distretti industriali
e che nei distretti ¢ particolarmente comune sia una elevata mobilita tra imprese,
che un avviamento al lavoro contrassegnata da forme di occupazione irregolare e
da mansioni dal contenuto povero (Solinas, 1982).

E evidente che nella valutazione dei percorsi vi & un elemento soggettivo ine-
liminabile. La valutazione della continuita tra diversi lavori &, in molti casi,
estremamente complessa, richiede un elevato numero di informazioni e chiama in



Come osserva Osterman:

“It 1s difficult to give precise definitions of stages that unambiguosly cate-
gorize a youth’s into one stage or the other. Observed behavior 1s partly a manife-
station of a state of mind and it can be difficult to infer the state of mind from be-
havior. In addition the same state of mind can lead to very different behavior”.”

L’adozione di questo criterio di analist del percorso lavorativo
giovanile ha conseguenze importanti. Ne discende, infatti, che la so-
glie tra moratorium e carriera puo essere definita solamente ex-post,
quando cioe il periodo di inserimento € ormai concluso. Per questa
ragione, come si € detto, si sono intervistati solamente giovani nelle
classi di eta piu alte.

1. Il percorso lavorativo giovanile

La letteratura sui percorsi lavorativi giovanili pone n luce, in-
nanzitutto, il fatto che, nella fase di inserimento nel mercato del lavo-
ro, si riscontra una forte instabilita occupazionale.

L’instabilita — intesa o come presenza internuttente sul mercato
del lavoro e come elevata mobilita e assenza di continuita professiona-
le tra un’occupazione e ['altra — € nota da lungo tempo. Scriveva
Tawney all’inizio del secolo nel descrivere 1 percorsi lavorativi dei
giovani manovali a Glasgow:

“The boy labourer shifts from place to place [...] It is rare for a boy to pass
through less than six places between fourteen and twenty-one, common for him to
pass through twelve, while in some cases he passes throuh twenty or thirty”. ®

Tale comportamento € stato tradizionalmente spiegato con il
concentrarsi dell’occupazione giovanile in quelli che sono stati definiti
“blind alleys™ — vicoli ciechi — posti di lavoro a basst salan e basso
livello di qualificazione ne1 quali non ricevono alcun addestramento e

causa la conoscenza, le convinzioni o anche solamente la percezione del ricercato-
re sui meccanismi che presiedono al funzionamento di un determinato mercato del
lavoro.

7 Cfr. Osterman (1980), p. 17. Si veda anche Osterman (1976).

¥ Cfr. Tawney (1909), p. 530.
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che non offrono nessuna prospettiva occupazionale successiva. = Os-
serva, ad esempio, Beveridge:

“[A] great many boys and girls on leaving school enter occupations in
which they cannot hope to remain for more than a few years and in which they are
not being fitted for any permanent career [...] They are the "blind alley’ occupa-
tions which have to be abandoned when man’s estate is reached [...].

The boys enter not as leamers, but as wage eamers doing some work too
simple or too light to require the services of grown people. When, therefore they
themselves grow up and begin to expect the wages of grown people they must go
elsewhere to obtain these wages. They leave or are dismissed and their places are
taken by a fresh generation from the school. They find themselves at eighteen or

twenty without any obviuos career before them, without a trade in their hands and

. . V10
with no resources save unskilled labour™.

In generale, negli studi condotti al principio del secolo in Gran
Bretagna, si riscontra un ampio accordo sul fatto che 'occupazione
giovanile ha carattenistiche qualtativamente assai diverse rispetto
all’occupazione degli adulti: 1 giovani appaiono segregati in posti di
lavoro che non richiedono ne I'abilita, né [’esperienza, né la forza fisi-
ca del lavoratore adulto. '

Le ragioni che vengono addotte per spiegare la segregazione
sono molteplici.

Tra queste ne vanno sottolineate, in particolare, due. La prima
e che 1 giovani costituiscono un poo! di forza lavoro a basso costo e
disponibile a qualsiasi tipo di impiego. La seconda risiede nelle forme
assunte dallo sviluppo capitalistico. L’avvento e la diffusione del si-
stema di fabbrica, della grande manifattura e, con essa, la crescente

® “The essence of the blind-alley job is that it is a juvenile job offering little op-
portunity for absorption into the higher grades of the industry” (Greenwood, 1912,
p. 309).

% Cfr. Beveridge (1909), pp. 125-126.

"' Gli studi forse pil interessanti condotti prima del conflitto mondiale sono
quelli di Bray (1909), Beveridge (1909), Greenwood (1912) e Tawney (1909). A
questi studi va aggiunto il rapporto di Cyril Jackson alla “Poor Law Commission”
(Jackson, 1912). Le indagini empiriche pilt accurate sono quelle di Tawney che
riguarda 250 giovani manovali e occupati nel commercio a Glasgow e il rapporto
di Jackson che contiene informazioni su 4.000 giovani nei quartieri operai di Lon-
dra. Entrambe le indagini riguardano maschi con meno di 18 anni.

2 Vanno ricordate, tra le altre, le caratteristiche del sistema educativo, Ia soglia
troppo bassa dell’obbligo scolare, il fatto che P'uscita dalla scuola avviene ad
un’eta inferiore rispetto all’eta minima prevista dalla legge per ’assunzione degli
apprendisti.



divisione e parcellizzazione del lavoro, causano la scomparsa
dell’apprendistato, cosi come ereditato dalle corporazioni di mestiere,
e del rapporto diretto tra il maestro e ’apprendista. La rottura di tale
rapporto, non significa solamente che cambiano in modo radicale le
modalita di acquisizione di capacita professionale, ma anche che viene
a cadere una relazione sociale che per secoli aveva svolto un ruolo di
tutela sul processo di inserimento nel mercato del lavoro. L™ appren-
distato, inoltre, nel prefigurare la successiva carniera di quote impor-
tant1 della offerta di lavoro giovanile tende a creare un forte legame
tra il lavoratore e il posto di lavoro; legame che viene rescisso con il
sistema della fabbrica: il giovane non ha piu alcun incentivo a rnmane-
re nello stesso posto di lavoro e 'impresa utilizza la forza lavoro gio-
vanile in posti di marginali: segregazione e instabilita occupazionale si
autoalimentano. ’

Molti di questi elementi — seppure in una comice che. non
foss’altro per il fatto che gli immigrati sostituiscono 1 giovarn
all’intemo del processo produttivo, e differente — emergono anche
dagli studi condotti negli anni Trenta e Quaranta negli Stati Uniti "

La differenza importante € che in molti di questi studi 1 fattor
di offerta assumono un rilievo maggiore. Scrive ad esempio Holling-
shead i relazione alla mobilita giovanile neght anni Quaranta in Cali-

fornia:

“The typical worker passes through a two-phase cycle i his adjustment to
the work world. The first normally lasts from a year to a year and half after he lea-
ves school. The average boy holds five jobs in this phase [...]”. E ancora: “[This]
phase of the work work cycle is a period of adjustment to the demands of the job,
of accumulation of some experience and of leaming how to get and keep a job [...].
Once the experience and age requirements are met a youth generally enters the
second phase of the work career. This phase is markedh})y better performance on

the job, higher pay and a steady job by local standards”.

In epoca piu recente un’interessante lettura dei percorsi lavora-
tivi giovanili ¢ stata fornita dagli studi di Paul Osterman (1980) e
Howard Wial (1986), nell’ambito del modello duale.

Lo studio di Osterman si basa su 112 interviste in due quartieni
di Boston (East Boston e Roxbury) rivolte a giovani in eta compresa

13 Si vedano, ad esempio Davidson e Anderson (1937), Hollingshead (1975), Lynd
e Lynd (1937), Whyte (1943).
" Hollingshead (1975), p. 277.
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tra 1 16 e1 26 anni che non hanno frequentato 1l college e provengono
da famiglie operaie.

Lo studio & completato da 35 interviste a imprese e 50 interviste
a insegnanti e responsabili del sistema educativo nelle medesime aree.

Sebbene Osterman — al contrario di Beveridge, Tawney e Gre-
enwood — non ritenga che esista un mercato del lavoro dei glovani se-
parato da quello degli adulti, sottolinea con forza il carattere margina-
le dell’occupazione giovanile.

[ lavori svolti nella fase di inserimento non solo si collocano ai
gradini inferiont della scala occupazionale e sono a basso contenuto
professionale, ma sono qualitativamente diverst dalla gran parte dei
postt di lavoro presenti nell’economia. I giovaru senza credenziali
scolastiche, in altre parole, sono esclust dal settore primario e relegati
nel settore secondario del mercato del lavoro, dove non esiste alcuna
forma di regolare avanzamento professionale. '’

Osterman ¢ il pnmo autore che, tn anm a not vicini, opera una
chiara distinzione tra il periodo di moratorium — caratterizzato da
molti periodi brewvi di disoccupazione, repentini cambiament: di lavo-
ro, assenza di continuita professionale tra un lavoro e I'altro e fre-
quenti ingressi ed uscite dalle forze di lavoro — ed il periodo di stabi-
lizzazione in cui inizia la carriera lavorativa ed e riscontrabile un
qualche grado di mobilita verticale.

La transizione da una presenza precaria e temporanea nei seg-
menti secondari verso una presenza continua nei segmenti piu stabili
del mercato del lavoro dipendono tanto dal comportamento giovanile
che dalle caratteristiche della domanda di lavoro.

Nel periodo di moratorium “adventure seeking, sex and peer
group activities are all more important than work™ In questa fase
molti giovani

[...] “indicate that they are interested only in short term jobs, to get money for tra-
velling buying a car or recreation [...]. They are not planning for a career” (p. 17).

15 “fJobs] are held in a more or less random fashion, so that a worker coming
into a job may take the place of another person moving to the job which the first
worker just left” . Nel settore primario, al contrario, “mobility chains [...] constitu-
te some kind of career ladder along which there is progress towards higher paying
jobs and higher status jobs” (Piore, 1975). La distinzione tra settore primario set-
tore secondario di Osterman coincide in larga misura con quella fornita da Doerin-
ger e Piore (1972) e Piore (1975). Per una rassegna delle teorie della segmentazio-
ne st veda: Rubery (1978) e Villa (1983) e (1986), cap. L

11



Aumentate responsabilita familiari, maturazione personale,
pressioni dell’ambiente circostante e delle stesse comunita giovanili,
conducono ad un progressivo mutamento nell atteggiamento verso il
lavoro.

Seppure 1 fattori comportamentali tipici dell’eta giovanile ab-
biano una notevole rilevanza, nell’analisi di Osterman il ruolo delle
imprese e altrettanto importante. Infatti, le imprese che assumono gio-
vani, nei primi anni dopo I’ingresso nel mercato del lavoro, sono so-
lamente le imprese che offrono tipt di impiego casuale e poco qualifi-
cato.

Queste imprese, che si trovano sia nell'industria che, soprattut-
to, nei servizi e nel commercio:

“are interested primarily in an assured supply of low wage unskilled labor and
they prefer employ individuais or groups who are passive and unlikely. for exam-
ple. to unionize in the face of unstable employment™ (pp. 23-24).

La fine del moratorium coincide, solitamente, con |’'ingresso in
una umpresa del settore primario; un’tmpresa

“large, stable, and likely to provide long term jobs, security and reasonable oppor-
tunity for promotion and advancement™ (p. 25).

Dopo 'ingresso nel settore primano 1l percorso lavorativo gio-
. e . 7
vanile tende a stabilizzarst. |

Lo studio di Wial s1 basa su 90 interviste aperte a giovani ma-
schi in eta compresa tra 1 17 ed 1 35 anni. L'indagine € stata condotta
in tre quartieri bianchi di Boston a prevalente composizione operaia.'®

'* Osterman individua tre tipi di lavoro secondario in cui la presenza dei giovani é
particolarmente rilevante:

— catene di negozi, grandi magazzini e grandi imprese di pulizia;

— piccole imprese nel settore dei servizi e nel commercio (mon and pop stores);

— attivita illegali e lavoro nero (under the table work).

" Le ragioni per le quali il percorso lavorativo si stabilizza quando il lavoratore
entra in un impresa del settore primario sono largamente simili a quelle esposte da
01 (1962) e Becker (1975): il lavoro comporta un addestramento lungo e costoso e
gli skills non sono trasferibili senza costi in aitre imprese. Viene dunque a crearsi
un legame tra impresa e lavoratore che nessuno dei due ha interesse a rompere.
B quartieri sono: East Boston, South Boston e Charlestown.

12



Le premesse teoriche e le categorie analitiche sono assai sinli
a quelle dello studio precedente. Wial, al pan di Osterman, argomenta
che I"inserimento nel mercato del lavoro avviene tipicamente nel setto-
re secondario e che si nscontra una lenta transizione, al crescere
dell’eta, verso 1 segmenti primari dell’occupazione. Inoltre le forze che
agiscono sulle modalita assunte da questo processo sono, nella sostan-
za, le stesse messe in rilievo da Osterman. I suo studio, tuttavia, con-
tiene due elementi che vanno considerati come uno sviluppo originale
e importante.

Il primo e che Wial ritiene che 1 patterns di mobilita dipendano
dalla percezione che il giovane ha del mercato del lavoro. I lavoraton
percepiscono il mercato come suddiviso in buoni e cattivi lavori.
Questi ultimi — 1 lavori secondart — sono considerati “non desiderabili”™
come lavori a lungo termine. 1 “buonit lavort™ hanno tre caratteristiche:

— forniscono un livello di reddito che nella generalita dei casi,
seppure non necessariamente, e superiore a quello percepito nel setto-
re secondario e, soprattutto, non € influenzato dall’andamento del ci-
clo;

— il lavoratore ¢ tutelato dal punto di vista pensionistico e assi-
curativo;

~ 1l posto di lavoro e sicuro sia nel senso che 'imprese non fa
ricorso a licenziamenti arbitran, sia nel senso che nel mettere n atto
licenziamenti 'impresa si conforma a regole note e considerate eque
dal lavoratore (ad esempio licenzia 1 lavoratort con una anzianita
aziendale piu bassa).

I lavori con queste carattenstiche sono quelli che il lavoratore
considera primari e desiderabili come “lavori a vita”. "

La seconda e piu importante differenza e che I’inserimento dei
giovani nel mercato del lavoro avviene secondo modalita piu comples-
se rispetto a quelle descritte da Osterman. Wial distingue tra due tipi
di moratorium.

[l primo € caratterizzato da esperienze di lavoro precario ed
elevata mobilita tra diversi posti di lavoro secondari. I periodi di oc-
cupazione, inoltre, sono intervallati da periodi frequenti di non lavoro.

19 N . . . oy .
La distinzione tra settore primario e settore secondario utilizzata da Wial cor-

risponde largamente a quella di Osterman. Wial, tuttavia, ha cura di sottolineare
che il confine tra settore primario e settore secondario non coincide con quella di
grande impresa (“core™) e piccola impresa (“periphery”), spesso usata nelle teorie
della segmentazione.

13



[ giovani che hanno questo tipo di comportamento non hanno alcun
rapporto stabile con 1l lavoro e non si sentono in alcun modo obbligat
a lavorare. Lavorano solamente per avere un introito immediato e n-
mangono nello stesso posto di lavoro per periodi moito brevi.

[I secondo tipo, invece, € composto da persone che lavorano
continuativamente, ma che non cercano un lavoro stabile né un rap-
porto di lavoro duraturo con un singolo imprenditore. | giovani che
appartengono a questo gruppo, di norma, svolgono un favoro ['anno e
non si licenziano prima di aver trovato un altro lavoro >’

Vi ¢, infine, una terza modalita di ingresso. Vi sono giovani che
non hanno U moratorium e subito dopo 'ingresso nel mercato del la-
voro, si orientano verso il settore primario e tentano di trovare imme-
diatamente un’occupazione stabile. Se non la trovano st inseniscono in
posti di lavoro secondart ed hanno un comportamento del tutto simile
al gruppo precedente.

La caratterizzazione dei percorsi lavorativi fornita da Waal si
discosta, quindi, da quella di Osterman e degli autont precedent sia
perche 1l moratorium non comporta necessariamente elevata mstabili-
ta occupazionale e frequenti cambiamenti di posto di lavoro. sia per-
che vi € una componente dell’offerta di lavoro giovanile che tenta di
avere accesso ai postt di lavoro primari subito dopo l'ingresso nel
mercato.

Questa rapida rassegna ha consentito di  evidenziare
I’evoluzione nella percezione del processo di integrazione der giovani
tra 1 lavoratont adulti. Si e osservato come [’attenzione degli autori,
anche in relazione ai mutamenti che hanno fuogo nel sistema economu-
co, si sposti progressivamente dalla considerazione dei soli fattort di
domanda alla considerazione dei fatton di offerta e delle interazioni
tra fattori di domanda e fattori di offerta. A cio si accompagna una
crescente consapevolezza del fatto che il processo allocativo segue re-
gole diverse in diversi segmenti del mercato.

II presente lavoro prende le mosse da queste considerazioni.
Prima di procedere all’analisi dei risultati € opportuno precisare gli
aspetti metodologici per 1 quali questa ricerca si differenzia da quelle
che la hanno preceduta. La prima riguarda le caratteristiche del cam-

20 Cfr. Wial (1986), p. 3.
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pione. Sebbene lo studio riguardi anche in questo caso un mercato del
lavoro locale, 1l campione — stratificato per quartieri —€ assai pia nu-
meroso e, quel che pit importante, include giovani, sia maschi che
femmine, appartenenti a tutti gli strati sociali.

La seconda differenza € che, come si € osservato, nel valutare 1
percorst lavorativi si € concentrata 1’attenzione sulla successione dei
lavort e, in particolare, sulla relazione che intercorre tra i lavon svolti
al momento dell’inserimento ed 1 lavoratori svolti in epoca successiva.

2. Le caratteristiche generali della mobilita giovanile

E utile, innanzitutto, descrivere la “comice” — le carattenstiche
generali della mobilita — mettendo a confronto il pnmo lavoro con 1l
lavoro svolto al momento dell’'intervista.

La mobulita professionale si articola principalmente all'intemo
delle medesime categorie occupazionali: 1 giovani che tmziano a lavo-
rare come operai e rimangono tali sono circa il 60%:; gli impiegati 1l
80% (tab. 1).

[ab. 1 - I_a mobilita professionale: primo lavoro ¢ lavoro attuale
[mpicgati Lavoratort Operai Totale
autonomi
v.a. v.a. v.a
Impiegati 93 5 2 100
%) (40.0)
Lavoratori autonomi 4 22 2 34
(%) (13.6)
Operai 17 25 8 116
(%) (46.4)
Totale 114 52 74 250
(%) (45.6) (20.8) (33.6) (100,0)

Cio non significa che la mobilita tra le diverse categorie sia
bassa: diminuisce, infatti, in misura considerevole la quota degli ope-
rai1 e dei lavoratori manuali in genere (dal 46,4 al 33,6%), mentre cre-
sce quella dei lavoratori autonomu (dal 13,6 al 20,8%) e quella degli
impiegati (dal 40 al 45,6%).
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La mobulita tra industria e servizi, pur essendo rilevante, non
altera in misura sensibile la composizione dell’occupazione: il flusso
di ingressi dai servizi verso 'industria ¢ dello stesso ordine di gran-

dezza del flusso opposto (tab. 2).

Tab. 2 - La mobilita intersctioriale: primo lavoro e lavoro attuale
Industria Servizi Totale
v.a. v.a.
Industria 52 31 83
(%) (44.6)
Senvizi 28 75 103
(%) (55.4)
Totale &0 106 186
(%) (43.0) (37.0) (100,0)

N.B.: La tabella include i giovani che all'inizio ¢ alla tine del pernodo sono lavoraton dipendenti

La mobilita interaziendale, nfine, ha un andamento significati-
vamente diverso rispetto a quello osservato per le classi di eta piu ele-

vate.
Tab. 3 - La mobilita interaziendale: primo lavoro ¢ lavoro attuale
1-9 10-49 Oltre 49 Totale
addetti addetti addetti
v.a. v.a, v.a.
1-9 addetti 25 17 51 93
(%) (50.0)
10-49 addetti 2 16 9 27
%) (14,5)
Oltre 49 addetti 4 4 58 116
(%) (35.5)
Totale 31 37 118 186
(%) as.n (19.9) (63.4) (100,0)

N.B.: La tabella include i giovani che all'inizio e alla fine del periodo sono lavoratori dipendenti
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Mentre tra 1 lavoratort adulti e con elevata professionalita non ¢
infrequente il passaggio verso le unita produttive minori, *' tra 1 gio-
vant 1l primo lavoro € spesso in unita produttive microscopiche e, nel
corso del tempo, si assiste ad un’uscita massiccia verso imprese piu
grandi: a quota deglt intervistati che lavorano in imprese con meno di
dieci addetti cala dal 50 al 17% (tab. 3).” Viceversa, i giovani che
hanno 1l primo impiego nelle imprese maggiori tendono a rimanere oc-
cupati in imprese “grandi” e, non di rado, nmangono occupati nella
stessa umpresa.

3. Il moratorium

In conformita con 1 criteri esposti nelle pagine precedenti, iter
lavorativi — o porzioni di iter lavorativo — non suscettibili di carriera
sono statt considerati come appartenenti al moratorium.

Piu precisamente. si sono inclusi nel moratorium tipi di percor-
so lavorativo che non danno origine ad alcuna career-fine e tipt di la-
voro che o per loro natura (contenuto professionale del lavoro, livelli
di retribuzione e “sistema delle garanzie”, ecc.) o perché non corri-
spondono né al livello di qualificazione formale (titolo di studio) ne
alle aspettative verso il lavoro. si configurano come temporanei.

It moratorium cosi definito riguarda circa il 35% degli intervi-
stati; tutti gli altri hanno accesso a posti di lavoro che, pur essendo di
frequente scarsamente tutelati dal punto di vista delle garanzie formali
e a basso contenuto professionale, danno luogo ad una articolazione
successiva di carriera.

E, quindi, molto alta la quota dei giovamni per 1 quali non si i-
scontra la “turbolenza™ iniziale del percorso lavorativo. Questo non
significa, st noti, che questi giovani abbiano accesso a posti di lavoro
stabili e con contratti a tempo indeterminato. E vero piuttosto i con-
trario: quasi sempre 1 rapporti di lavoro al principio della wvita lavora-
tiva sono o senza contratto o regolamentati da contratti a tempo de-
terminato_ Il punto & che alcuni lavori che iniziano come temporanei si
“trasformano” poi in occupazione stabile: il giovane viene cioe assun-

21 Cfr. Solinas (1982), Brusco e Solinas (1986).

2 I fatto che I’inserimento avvenga prevalentemente nelle piccole imprese &
confermato anche da indagini condotte in altre aree del paese. Cfr. Isfol (1976) e
(1978). .

17



81

Tab. 4 - Primo lavoro per percorso lavorativo e sesso
Impiegati Lavoratori_autonomi Operai Totale
Presenza di  Assenza di Presenza i Assenza  Presenza di Assenza Presenza di Assenza di
moratoritun  moratorium  woratorium  moratorniun - moratoriwl moratoriwm moratorium  moratoriwun
v.a. va. v.a. v.a v.a. v.a. v.a. v.a.
Maschi 12 21 S 21 27 39 44 81
(%) (50,6) (49,7
Femmine
(%) 22 45 4 4 17 33 43 82
(49,4) (50,3)
Totale 34 66 9 25 44 72 87 163
(%) (100,0) (100,0)
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Tab. 5 - Primo lavoro per percorso lavorativo e livello di istruzione

Impiegati

Presenza di  Assenza di

Lavoratori_autonomi

Presenza di  Assenza

Presenza ch

Operai

Totale

Assenza Presenza di Assenza di

moratorium  moratoriwm  moratorium moratorwm moratorium  moratoriunl moratorium moratorium
v.a. v.a v.a. v.a. va. v.a. v.a. v.a.
Obbligo o meno 3 5 2 9 31 58 36 72
(%) (41,5) (49,7)
Diploma di tre anni 7 10 N 3 6 5 13 18
%) (14,9) (11,0
Diploma di cinque anni 19 32 4 3 6 9 29 44
(%) 33,3) (27,00
Laurea 5 19 3 10 ] 9 29
(%) (10.3) (17.8)
Totale 34 06 9 25 44 72 87 163
(%) (100,0) (100,0)




to nella stessa impresa con un contratto a tempo indefinito; oppure,
piu comunemente, che 1l lavoro temporaneo o anche occasionale puo
essere 1l primo passo per la costruzione del percorso lavorativo suc-
cessivo: 1l giovane svolge 1 medesimi compiti — o compiti connesst con
una specifica occupazione — in posti di lavoro diversi e fino ad essere
assunto stabilmente.

E utile domandarsi se e quali differenze esistono tra i giovani
che hanno un periodo di moratorium al principio della vita lavorativa
ed 1 giovanu che si inseriscono da subito in una career-line.

Il livello di istruzione non mfluenza in modo sensibile ['iter
nelle prime fasi della vita lavorativa. Infatti, a parita di percorso sco-
lastico e di sesso, 1 giovani che appartengono ai due gruppi trovano
1mpiego in aree occupazionali largamente simili (tab. 4 e tab. 5).

In altn termini, anche per 1 giovani che accettano una occupa-
zione temporanea (che in seguito sono certi di abbandonare), il livello
di 1struzione costituisce soprattutto lo spartiacque tra lavoro manuale
e no. I giovani con basso livello di istruzione imziano a lavorare come
operai;, la gran parte der maschi st orientano verso I'industria; le
femmine si concentrano nei servizi e nel commercio. Viceversa, la
maggioranza det giovani con iivelli di istruzione superiore si orientano
immediatamente verso tipi di lavoro non manuali.

La dimensione delle imprese, invece, influenza in modo sensibi-
le il percorso nelle prime fasi della vita lavorativa (tab. 6).

Poco meno del 70% di coloro che hanno un periodo di morato-
rium trovano impiego in imprese con meno di dieci addetti. I giovani
che subito dopo la fine degli studi trovano impiego in aziende mag-
giori hanno piu di frequente un iter di lavoro in cui il moratorium non
€ presente.

Si niscontrano, infine, differenze di qualche rilievo in relazione
al periodo di non lavoro che intercorre tra la fine degli studi ed il pri-
mo lavoro (tab. 7). 1 giovam che non hanno una fase di moratorium
cercano e trovano il primo impiego piu tardi. Se ne deve concludere
che giovani maggiormente selettivi nella scelta del primo impiego ab-
biano accesso a posti di lavoro miglion ed abbiano poi percorsi lavo-
rativi piu lineari.

» Per un’analisi accurata dei tempi di ricerca del lavoro dei giovani in Emilia
Romagna si rimanda a Brusco e Solinas (1986).
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Tab. 6 - Primo lavoro per percorso lavorativo ¢ dimensione di impresa

Lavoro operaio Lavore impiegatizio Totale
1-9) (10+) (1-9) (10+) (1-9) (10+)
addetti addetti adderti addetti addenti addetti
v.a v.a. v.a. v.a V. v.a.
Tter lavorativi con
moratortum 34 10 14 13 48 23
(%) (41.1) 30.7)
fter lavorativi senza
moratorium 17 23 19 29 66 52
(%) (37.9) (69.3)
Totale 81 33 33 12 114 75
(%) (100.0) (100.0)

Le differenze tra le caratteristiche det percorsi mn cut il morato-
Fium € presente ed 1 percorsi in cui ¢ assente sembrano ridursi ad un
dato comportamentale — una maggiore selettivita nella scelta del lavo-
ro — e ad uno strutturale, connesso alla natura det posti di lavoro che
le timprese minori rendono disponibili per la forza lavoro giovanile.

Tab. 7 - Periodo di non lavoro alla fine degli studi per percorso lavorativo successivo
Presenza di moratorium Assenza di moratorium Totale
v.a. % v.a. % v.a, %
Da zero a tre mesi 43 494 59 36.2 102 40.8
Oltre tre mesi 44 50.6 104 63.8 148 59,2
di cut:

Oltre dodici mesi 11 12,6 12 25.8 53 21,2
Totale 87 (100,0) 163 (100,0) 250 (100,0)
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3.1 1 tipi di moratorium

All’interno del moratorium sono stati individuati tre tipi diver-
st

- 1. Un moratorium “da inserimento”. caratterizzato da un
basso numero di lavori. in molti casi uno soltanto, e che, di norma,
non dura piu di un anno.

= 2. Un moratorium “lungo™ che ha, fondamentalmente, le
stesse carattenistiche del precedente, ma ¢ costituito da una “stringa”
di lavori, anziché da uno solo o pochi lavori. e dura piti di un anno.

— 3. 1l terzo tipo € un insieme molto eterogeneo costituito da la-
vort a termine che in seguito vengono abbandonati per ragiont diffe-
renti.

— 3.1 Vi sono lavori temporanei perche con contenuto — e status
— inferiore alla qualificazione formale ed al titolo di studio conseguito.
E il caso delle laureate che fanno le commesse o le baby-sitter o dei
diplomati che accettano mansioni da operaio comune.

~ 3.2 Alternativamente vi sono lavor transitori che, pur con-
nessi con il titolo di studio, sono irregolari senza alcuna tutela e/o a
reddito molto basso. Hanno queste caratteristiche molte forme di
“praticantato” — soprattutto nell’area del lavoro imptegatizio: dattilo-
grafe e “factotum” presso studi professionali, ecc.

— 3.3 Vi sono, infine, diverse forme di assunzioni temporanea,
sia nel settore pubblico che nel settore privato, in cui il rapporto di la-
voro viene rescisso alla scadenza dei termini contrattuali.

II dato comune alle prime due forme di moratorium (1 e 2)e
che il lavoro ¢, tipicamente, “dead end”: non vi ¢ alcun legame con il
titolo di studio conseguito; I’addestramento sul lavoro & praticamente
inesistente e non vi ¢ “accumulo” di capacita ed esperienze
“spendibili” nel percorso lavorativo successivo.

A differenza delle precedenti, la terza forma di inserimento sul
lavoro (3.1, 3.2 e 3.3) pud consentire I’acquisizione di professionalita
e, talvolta, puo essere considerata come il principio di una career-
line: 1l lavoro, tuttavia, € a termine o per caratteristiche contrattuali o
perché, per condizioni lavorative e retributive, appare inconciliabile
nspetto alle aspettative del lavoratore.

Tra gli intervistati i giovani con un moratorium “da inserimen-
to” sono il 42,5%; i giovani con un moratorium tungo 1l 34,5%. Le
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altre forme di lavoro transitorio sono pan al 23%. I primi due tipi so-
no relativamente piti comuni tra t giovani che iniziano a lavorare dopo
il conseguimento dell’obbligo. Le altre forme di lavoro temporaneo,
invece, sono piu frequenti tra 1 giovani che entrano nel mercato del la-
voro piu tardi. I diversi tipi di moratorium, tuttavia, sono presenti tra
tutte le componenti dell’offerta di lavoro giovanile ed in tutti 1 mercati:
nelle piccole e nelle grandi imprese, nell'industria e nei servizi, tra i
lavoratori manuali e no.

3.2 Durata del moratorium, numero dei lavori, durata del singolo
lavoro

Tradizionalmente 1l moratorium e stato considerato come una
fase tipica dell’iter lavorativo dei giovani al di sotto det vent’anni. Cio
dipende in parte dal fatto che, come si € osservato, le analisi hanno
riguardato in modo quast esclusivo i lavoratori manuali maschi che
iniziano a lavorare molto presto e dopo un percorso scolastico assai
breve. Questo non € sempre vero. Come si & osservato, soltanto una
parte det giovani che fanno il loro ingresso nel mercato del lavoro
nelle classi di eta piu basse hanno una fase di morarorium; altrettanto
importante, se s1 considera un universo pitt ampio che comprenda gio-
vani con livellt di istruzione piu alti o con un percorso lavorativo piu
lungo, il moratorium non appare p1u come dominio esclusivo dei gio-
vanissimi: tra gl intervistati, infatti. circa il 30% sperimentano un
periodo di moratorium dopo 1 vent’anni.

La tabella 8 riassume alcuni dati sulla durata del singolo lavo-
ro, il numero dei lavori svolti e la durata complessiva del periodo di
moratorium.

Tab. 8 - Durata e numero dei lavori in moratonum
Moratorium breve Moratorium lungo Altre forme

media  stand. dev. media stand. dev. media  stand. dev.
Numero dei lavori 1,2 0.4 3.6 2,6 1,8 1,1
Durata del singolo
lavoro 7,1 4.5 15,4 14,3 97 10,8
Durata def morato-
rium (anni) 0,9 0.2 3.6 23 15 1,2
Numero dei casi 37 30 20
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1 57.5% degli intervistati, in questa fase della vita lavorativa,
svolge un solo lavoro; il 24,1% due o tre lavon, il 18,3% piu di tre
lavort.

Il pnmo ed il terzo tipo di moratorium (3.1, 3.2 e 3.3) sono
spesso costituiti da un unico lavoro. Circa la meta dei giovani che ap-
partengono al terzo tipo svolgono quattro lavori o piu.

Il 48 3% svolge lavort che durano, in media set mesi; per il
32,1% la durata del lavoro oscillatrai 7 e 1 12 mesi; per il 19,1% la
durata € maggiore.

[ giovani con un moratorium lungo hanno un numero di lavori
superiore agli altri, e la durata del singolo lavoro € piu elevata: tra gli
intervistati, uno su tre ha avuto occupazioni con una durata supertore
al 15 mest.

Vanno sottolineati due dati. Il primo & che, nell insieme, 1l tasso
di rotazione di questo strato dell’occupazione giovanile, pur essendo
elevato, o e forse meno di quanto si sia soliti ritenere.

II secondo € che 1l periodo di disoccupazione che intercorre tra
un lavoro e ['altro e solitamente breve e, non di rado, 1l passaggio di
lavoro e diretto. Ci0, € bene ricordarlo, avviene in uno sfondo in cui 1
tempi di attesa del primo lavoro sono, per la generalita det giovam,
assai lunghi.

In media, nelle classt di eta considerate, il moratorium € pan al
6,3 dell’esperienza complessiva di lavoro per 1 giovani che hanno
avuto un moratoriunt breve; il rapporto raggiunge il 35,7 per 1 glo-
vani che hanno avuto un moratorium lungo ed € pan al 21,6 per colo-
ro che hanno svolto altre forme di lavoro transitorio.

Per buona parte degli intervistati che hanno sperimentato il mo-
ratorium (65%) 'inizio di una carriera lavorativa vera e propria av-
viene dopo due anni dal primo lavoro; per una minoranza cospicua
questa fase della vita lavorativa dura assai piu a lungo: per circa il
20% degh intervistati 1l moratorium raggiunge e, talvolta, supera 1
quattro anni: vi e una componente della offerta di lavoro giovanile per
la quale ’accesso ai segmenti piu stabili dell’occupazione € un pro-
cesso molto lento.

Va notato che non si riscontra alcuna relazione tra la lunghezza
del periodo di “non lavoro” al termine degli studi e la durata del mora-
torium,
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La durata del moratorium, moltre, sembra essere indipendente
dalle carattenistiche personali e, dal segmento del mercato del lavoro a
cuil hanno accesso 1 giovani in questa prima fase della vita lavorati-
va?
3.3 La ricerca di lavoro e le separazioni durante il moratorium

La ricerca di lavoro avviene in percentuali estremamente eleva-
te all’intemo di una sfera molto circoscritta, costituita dalla famigla,
gli amuci ed 1 conoscenti.

Molti studi st mercati del lavoro locali hanno messo in rilievo
che il canale principale di informazione sui postt di lavoro disponibili
(e sulle loro caratteristiche) € costituito dalla rete di rapporti personali
e familiari.”

La tabella 9 mostra che sul totale det lavori svolti nel periodo di
moratorium a circa la meta si ha accesso secondo questa modalita. [1
42,5 degli intervistati hanno sempre trovato un lavoro attraverso que-
sto canale e la percentuale raggiunge il 66,7% se si considera
I'insieme det giovani che hanno trovato un lavoro tramite un parente,
un amico o un conoscente. >’

Indicaziomi di qualche interesse emergono anche dall’analisi
delle separazion (tab. 10).

* Cio, probabilmente deriva dal fatto che le caratteristiche della domanda e

dell’offerta e ghi atteggiamenti verso il lavoro interagiscono fra loro in modo assai
complicato e spesso contraddittorio. Costi, ad esempio, vi € sicuramente una quota
di giovani donne che, o per effetto di discriminazione, o perché piu legate alla sfera
familiare che a quella del lavoro, stabilizzano il loro percorso lavorativo pit tardi.
D’altra parte, le giovani nel loro insieme, tendono ad avere un legame piu stabile
con il singolo posto di lavoro; ed il maggiore attaccamento al lavoro, soprattutto
nel settore privato, puo trasformare occupazioni a termine in posti di lavoro stabili,
riducendo la durata del moratorium. Nello stesso modo, sebbene 1 laureati tendano
a inserirsi in una career-line in tempi relativamente piu brevi della generalita det
giovani che hanno conseguito un diploma o dei giovani che si presentano sul mer-
cato del lavoro dopo aver ultimato I’obbligo, la variabilita & altissima anche per
questo livello di istruzione.

2 Si veda, ad esempio, Reynolds (1951) e Blackbum e Mann (1979).

** Come ha osservato Osterman (1980):

“youths enter the labor market through channels already travelled by people they
know (p. 32). In questo senso “the range and role of careful search and rational
choice seems limited [...]. [The] jobs are available as a result of accident and
chance, not active search and evaluation of alternative jobs” (pp. 40-42).
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Tab. 9 - L'accesso al lavoro tramite anicl e conoscenti durante il moratoriwun

Moratorium  Moratorium — Altre fonme Totale
breve lungo
v.a v.a v.a. v.a %
Giovani che hanno trovato almeno un
lavoro tramite amici e conoscentt 22 24 12 58 66,7
Giovani che hanno sempre trovato
lavoro framite amici e conoscenti n 20 9 8 37 42.5
Totale intervistati 37 30 20 87
Numero dei lavor trovati tramite
amici e conoscenti 24 54 15 92 492

Numero totale dei lavor svolti ' 43 108 36 187
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Tab. 10 - Le dimissioni volontarie durante il moratoriwun

Moratortum  Moratorium  Altre forme Totale
breve lungo

v.a. v.a. v.a. v.a %
Giovani che si sono dimessi
almeno una volta 25 24 7 54 64.4
Giovani che s1 sono seppre
dimessi 24 9 7 40 46,0
Totale intervistati 37 30 20 87 _
Numero delle dimissioni
volontarie 27 52 8 87 46,5
Numero totale dei lavon svolti 43 108 36 187




Le dinussiom volontarie costituiscono ben 1l 46,5% del totale
delle separazioni. Pia del 60% dei giovani che hanno un periodo di
moratorium hanno lasciato almeno un posto di lavoro di propra ini-
ziativa e piu del 40% si sono sempre dimessi volontariamente. Vice-
versa, il licenziamento € una causa importante di rescissione del rap-
porto di lavoro soltanto per i giovani che vengono assunti con con-
tratti a tempo deternunato. Le dimissioni volontarie, dunque, sono
molto pit frequenti che per altre componenti della forza lavoro: in
Emilia si registrano valort cost elevati soltanto tra i lavoratori — in
gran parte qualificati e specializzati — che abbandonano un posto di
lavoro dopo averne trovato uno piu “appetibile”.”” L’elevata mobilita
volontaria der giovant tra diversi posti di lavoro € in larga misura in-
dipendente dalle condiziont del mercato del lavoro. Va letta piuttosto
in relazione al processo “esplorativo” ed ai fattori comportamentali a
cui st € fatto cenno precedentemente. E indubbio, d’altra parte, che le
caratteristiche del lavoro di inserimento costituiscano di per sé un
forte incentivo al cambiamento del posto di lavoro.

All'approfondimento di questo aspetto € dedicato il paragrafo
che segue.

3.4 Le caratteristiche del lavoro durante il moratorium

Va osservato mnanztutto che il reddito percepito, nella gran
parte dei cast, oscilla intorno a valorn molto bassi: un giovane di 19
annt, in questa fase della vita lavorativa ha una retribuzione che € pan
a circa la meta rispetto a quella che ricevera intomo ai 25-30 anni

(tab. 11).

Tab. 11 - Profili di reddito durante il moratorium: quota sul reddito
percepito al momento dell'intervista

Media Dev. stand.
reddito a 16 anm 48,7 23,0
reddito a 19 anm 50,0 25,3
reddito a 22 anni 61,4 27,1

2 Cfr. Brusco et al., cit.
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Tab. 12 - Le caratteristiche del lavoro durante il moratoriumn

Moratorium  Moratorium ~ Altre forme Totale
breve lungo
v.a. v.a v.a v.a %
Sistema delle garanzie
Lavori a termine 10 41 22 73 39,0
Lavori a orario ridotto S 10 4 28 15,0
Lavori irregolari 16 35 8 59 31,6
Lavori non tutelati
sindacalmente 31 73 15 119 63,6
Conteruto del lavorg
Nessun aumento di
capacita professionale 30 65 17 112 59,9
Nessuna adattabilita
a compiti nuovi 22 49 11 82 439
Passaggi di categoria 2 13 4 19 10,2
Numero totale dei  lavori svolti 43 108 36 187




La tabella 12 mette in luce alcumi aspetti della “qualita” dei
posti di lavoro occupati dai giovani nel peniodo di moratorium.

[ lavon a orarto ridotto — net quali le ore lavorate sono meno
delle ore previste dal contratti collettivi — sono una quota elevata che
pari a circa il 15% del totale. Parte nlevante dei posti di lavoro
(31,6%) sono “irregolan”; le assunziont avvengono senza alcun con-
tratto ed il giovane non compare net “libri paga” dell’impresa, con
conseguente evasione degli oneri sociali. Dei giovam che hanno spe-
rimentato una fase di moratoriun 11 48 3% hanno avuto almeno un
lavoro con queste caratteristiche ed 1l 28.7% ha svolto solamente
“lavori neri”. Molto diffuse anche le forme di contratti a tempo: 1 posti
di lavoro con contratti a termine sono 1l 39% del totale.

Solamente un terzo det posti di lavoro occupati in questa fase
della vita lavorativa offrono contratti regolan e a tempo indetermina-
fo.

L’area dell’occupazione priva di tutela sindacale e assai ampia.
Nel 63,6% dei posti di lavoro non vi € alcuna rappresentanza sindaca-
le ed il 56,3% degli intervistati durante il moratorium non ha mai oc-
cupato un posto di lavoro in cu fosse presente 1l sindacato.
Nell’insieme, dunque, il grado di discrezionalita delle imprese sulle
condiziomi d’uso di questa componente della forza lavoro giovanile
appare estremamente elevato.

Ad un sistema delle garanzie molto debole st aggiunge un con-
tenuto professionale del lavoro molto basso. In circa il 60% delle oc-
cupazioni non si riscontra alcun aumento di capacita professionale, e
ben il 43,9% dei posti di lavoro non richiede alcuna adattabilita a
compiti nuovi. Circa la meta degli intervistati afferma di aver sempre
svolto tipi di lavoro che non comportano alcun aumento della capacita
professionale. Vi & dunque un peso di tutto rilievo di occupazioni in
cul i compiti del lavoratore sono elementari e fortemente ripetitivi.

Come era facile attendersi, infine, si riscontra la pressoché tota-
le assenza di possibilita di avanzamento professionale: solamente nel
10% dei posti di lavoro si verificano passaggi di categoria.

Il ricorso a forme di lavoro irregolare, I’assenza di tutela sinda-
cale ed il basso livello di qualificazione sono aspetti comuni alle di-
verse forme di moratorium. Esiste, tuttavia, una notevole differenza di
“grado”. Le “caratteristiche negative” del lavoro tendono ad essere
meno accentuate per i giovani che hanno un moratorium costituito da
occupazioni temporanee regolamentate da contratti di lavoro a termi-
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Tab. 13 -

Matrice dei coefficientt di correlazione tra le caratteristiche del lavoro durante il moratorium

Orario  [rregolare  Atermine  Non tutelato  Nessuna  Nessuna Passaggi di
ridotto dal capacita adattabilita categoria
sindacato profess.
Sistema delle garanzie
Orario nidotto 10.000  .5631** 6922%* 6941** 2915%* 4850%* 5810**
Irregolare 5631%* - 1.0000 5813** H612%* 3120%* 44309%* 4180**
A termine 6922%%  SBI3** 1.0000 594 5% 2588%* 5595%* 7169**
Non tutelato dal
sinadacato 6941**  6612%* 594 5% 1.0000 .5020** 7026** 648 5%
Contenuto del lavoro
Nessuna capacita pro-
fessionale 2915%%  3120%* .2588** .5020%* 1.0000 T071** 2572
Nessuna adattabilita ABS50%¥*  4439%* 5595%* 7020** 7072 1.0000 A4632%*
Passagg di categona S810**  4180%* 7169** 6485%* 2572%% 40632%* 1.0000

N. B.:* - Signif. al 10%; ** Signif. all' 1% (test a due code)



ne. In questo caso, infatti, il contenuto del lavoro ¢ talvolta piu eleva-
to. Inoltre, poiché nel corso degli anni settanta questa forma di impie-
go & comparativamente piu diffusa nel settore pubblico e nelle imprese
maggiori del settore privato, il livello di tutela sindacale e sensibilmen-
te piu alto.

Viceversa, nelle altre forme di moratorium, in cui I’ occupazio-
ne si concentra nell’impresa minore del settore privato, le
“carattenstiche negative” hanno una maggiore rilevanza e tendono ad
influenzarsi reciprocamente.

C10 consente di avanzare una considerazione di ordine generale
sulla natura di questo sottomercato.

Un aspetto tipico del mercato del lavoro emiliano é che la seg-
mentazione del mercato del lavoro segue dinamiche molto complesse:
non esiste una rigida dicotomizzazione tra posti di lavoro “buoni” e
“cattivi”; vi € piuttosto un continuum di situazioni lavorative nelle
qualt grado di tutela normativa e sindacale e livello di qualificazione
del lavoro non assumono necessartamente lo stesso segno: posti di la-
voro in cut il grado di tutela & molto basso sono spesso associati a li-
velli di qualificazione notevolmente elevati. 1 livelli di retribuzione nel
settore meno tutelato dell economia appaiono fortemente condizionati
dalle condizioni del mercato del prodotto.”®

Tutto questo non si verifica net posti occupati dai giovani nel
periodo di moratorium. In questa fase della vita lavorativa il carattere
marginale dell’occupazione € assal piu marcato: i giovani si concen-
trano in posti di lavoro secondar nei quali ’assenza di controllo sin-
dacale, consente e favorisce 'evasione della normativa sul lavoro e,
tanto piu debole ¢ il sistema delle garanzie, tanto pitt basso tende ad
essere il contenuto del lavoro (tab. 13).

4. La transizione dal moratorium alla carriera

Come si € gia detto, la gran parte det giovani che hanno un pe-
riodo di nmoratorium e titolo di studio basso (obbligo 0 meno) si inse-
riscono in un percorso professionale intomo ai vent’anni. Per 1 ma-
schi, spesso, la carriera ha inizio dopo la fine del servizio militare.

Cost come nel periodo di moratorium anche I’accesso al lavoro
che costituisce 1l punto miziale della carriera avviene attraverso la

2 Cfr. Brusco (1982), Capecchi (1983), Solinas (1982).
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mediazione dei rapporti familiani e di conoscenza, non di rado inse-

rendosi mn un’impresa in cui lavora un familiare o un conoscente (tab.
29

14).

Tab. 14 - ['accesso al favoro tramite amici e conoscenti durante la carriera

v.a. %

Giovani che hanno trovato almeno un
lavoro tramite amici ¢ conoscenti 129 39.5
Gtovani che hanno scmpre trovato

lavoro tramite amici € conoscenti 61 28.1
Totale intervistati 217
Numero dei lavon trovati tramite 211 40,2

anuci e conoscenti

Numero totale dei lavoni svolti 524

N.B. - Include solo i giovani che hanno avuto una carriera

Anche 1n questo caso, dunque, le modalita di ricerca del lavoro
hanno un carattere “passivo”. Osserva Wial tale che atteggiamento —
almeno per giovani con livelli di qualificazione medio-bass: — riflette
la percezione che ’accesso a buoni posti di lavoro sia largamente al di
fuori del controllo del singolo lavoratore. Infatti, se 1 buoni lavon sono
“scarst” e razionati dal caso e dai contatti personali,

it is quite rational for a youth to behave passively with respect to the acquisition
of job information. Youths, then, acquire only the [...] information that can be ac-
quired through their extended families and peer groups™.®

** La rete dei rapporti interpersonali “[...] provide youths with the personal con-
tacts, information about which [...] jobs are hiring and how to apply [...]. [The}
knowledge required for entry into [...] jobs are acquired through a costless taken-
for-granted process of socialization” (Wial, 1986, p. 5). A risultati analoghi per-
vengono molti altri studi condotti negli Stati Uniti ed in Gran Bretagna su mercati
del lavoro locali. Oltre ai lavori citati di Blackburn e Mann e Reynolds, si vedano:
Myers e Maclaurin (1943), Myers e Schultz (1951), Adams e Aronson (1957).

0 Cfr. Wial (1986), p. 11. In questo caso, la razionalita della scelta non equiva-
le, se non in misura molto limitata, al principio di “informed job choice”, tipico
dell’approccio neoclassico di cui si dira nell’appendice al saggio,
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Per il 5% degli intervistati il moratorium esaurisce 'intero per-
corso lavorativo. Si tratta in parte di giovani laureati che si sono ap-
pena presentati sul mercato del lavoro e, in parte, di giovani — soprat-
tutto donne — che hanno un rapporto marginale e discontinuo con il
lavoro.

5. La carriera

Si e definito “carriera” il periodo della storia lavorativa costi-
tuito da uno o piu lavori tra loro concatenati che danno origine — o
costituiscono parte integrante — di una career-line. Secondo la defini-
zione adottata st sono incluse nella carriera anche occupazioni tempo-
ranee — con contratti a tempo determinato o senza contratto ~ che so-
no successivamente diventate occupazioni stabili con contratti a tem-
po indeterminato o, ancora, occupazioni temporanee in cui si € impa-
rato un “mestiere” successivamente svolto come occupazione stabile e
a tempo pieno.

I primo elemento da sottolineare € che t posti di lavoro con
queste caratteristiche di iniziale temporaneita sono circa il 20% dei
posti di lavoro occupati dai giovant che non hanno un periodo di mo-
ratorium. 1l dato va interpretato, anche in questo caso, sia in relazione
alle scelte delle imprese sia in relazione ai comportamenti individuali.
Molte imprese piccole assumono giovani solo dopo un periodo “di
prova”, piu o meno lungo, in cui il rapporto di lavoro € del tutto in-
formale. II fatto, tuttavia, che una quota relativamente alta di occu-
pazioni temporanee lascino un segno permanente sul percorso di lavo-
ro giovanile sembra confermare |'ipotesi — formulata in ambito socio-
logico — che alcuni gruppi di giovani utilizzino il lavoro precario nel
tentativo di costruirsi un lavoro “su misura”.*' Il lavoro precario, per
la flessibilita che gl ¢ propria, consentirebbe ’articolarsi di strategie
lavorative che — pur essendo spesso svantaggiose in termint di reddito
rispetto ad un percorso “canonico” — permettono una maggiore auto-
nomia sulle modalita di organizzazione e sui tempi di lavoro.”” In
questo caso, diversamente dal moratorium, {’accettazione del lavoro

L Cfr. Cavalli (1981) e (1985).
2 Cfr. Paolini (1986).
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instabile, deriverebbe da una sorta di progettualita rispetto al proprio
percorso ed alla propria collocazione lavorativa.

Net corso del tempo si niscontrano, solitamente, miglioramenti
nelle condiziont retributive e/o di lavoro e accumulo di capacita pro-
fessionale. Va reso esplicito, tuttavia, che la carniera, soprattutto nelle
classi di eta considerate, non sempre implica un grado elevato di
mobilita verticale: anche nei segmenti piu stabili e maggiormente tute-
lati del mercato del lavoro la mobilita verticale € spesso molto mode-
sta.

5.1 1tipi di carriera
All’interno della carnera st sono individuati tre tipi di percorso.

l. Le carriere senza avanzamento.

Includono stringhe di lavon e percorsi caratterizzati da una
forte mobilita orizzontale ma ner quali non si registra un reale avan-
zamento, né un miglioramento del reddito e delle condizioni di lavoro
o, alternativamente, percorsi contraddistinti da lunghi periodi di nter-
ruzione che impediscono ’articolarsi di una carriera vera e propria. >

Circa 1'8% degli intervistati appartengono alla categoria det
“senza avanzamento”. In questo gruppo vi € una presenza rilevante di
donne — generalmente operaie o 1mpiegate con bassi hvelli di qualifi-
cazione — che hanno una anzianita di lavoro complessiva modesta ed
un percorso lavorativo contrassegnato da uscite dalle forze di lavoro,
spesso dovute al matrimonio e alla nascita dei figli, e da frequenti
cambiamenti di occupazione.

Nelle pagine che seguono questo gruppo non verra constderato
e s1 concentrera !’analisi sui giovamu che hanno una “carriera vera” —
qui distinta tra “carriera lineare” e “carrnera non lineare”.

> 1l concetto di “senza carriera” ¢ del tutto analogo a quello di “carriera caotica”

usato da Spilerman (1977). Va reso esplicito che questi percorsi lavorativi non
possono essere confusi con il moratorium perché in essi I’accesso ai segmenti
stabili dell’ occupazione & un processo ormai largamente compiuto.
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2. Le carnere lineart.

Rientrano in questo gruppo:

— le carriere che hanno luogo all’interno della stessa impresa
e/o dello stesso lavoro;™

— le carniere che si realizzano attraverso il cambiamento di im-
presa e di posto di lavoro nello stesso settore e le carriere che si artico-
lano tra posti di lavoro tra 1 quali € possibile riscontrare continuita
professionale, anche se appartengono ad industrie diverse.

3. Le carniere non linearn.

Ne fanno parte percorsi caratterizzati dall’abbandono di una
career-line e I'insertimento in una differente. Le motivazion che ongi-
nano o consentono 1l mutamento, come € ovvio, possono essere della
natura piu diversa e chiamano in causa tanto le caratteristiche ed il
comportamento delle imprese (scarse possibilita di avanzamento, li-
cenziamento, ecc.) che scelte del lavoratore (partecipazione a corsi
professionalt o ritormo a scuola che consentono 'imizio di attivita di-
verse) che, ancora, rapporti familiari e sociali (inserimento
nell attivita di un familiare o di un amico).*’

5.2 Numero dei lavori e durata del singolo lavoro durante la
carriera

Le carnere lineari sono circa il 70%: il 31,8% hanno luogo
nella stessa impresa; 1l 32,7% in imprese diverse che appartengono
allo stesso settore; 1l 6% si articolano svolgendo lo stesso tipo di lavo-
ro in imprese che appartengono a settori diversi.

Le carniere non linean — caratterizzate dal cambiamento di oc-
cupazione e di tipo di lavoro sono il 29,5%.

[ giovani con carriere — lineari e no — che non st sviluppano
all’intemo della stessa impresa, svolgono tipicamente tre lavor con

34 . R . . . . .
Per convenzione si sono considerate carriere “inteme” quelle dei lavoratori

autonomi che hanno sempre svolto lo stesso tipo di lavoro.

* La distinzione tra carriere lineari e non lineari si basa su un concetto di
“orderliness of a work history” messo in luce da Wilensky. Le carriere lineari,
mfatti, sono carriere nelle quali “one job [leads] to another, related in function”
(Wilensky, 1961, p. 522). Le carriere non luiieari, invece, sebbene la terminologia
adottata non lo suggerisca, sono in tutto simili alle “disrupted careers” descritte da
Thompson, Avery e Carlson (1968).
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Tab. 15 -

Durata e numero dei lavorl in carriera

Nuwmero dei Durata del singolo Nuunero dei
lavorn lavoro (mesi) casl
media Dev. st. media  Dev. st.

Stessa impresa _ _ 83,6 479 69
Stesso settore 3,1 1,6 451 40,5 71
Stesso lavoro in diversi
settori 29 1,6 37,0 323 13
Carriere_non lineari 2,9 1,2 46,0 20,6 64




8¢

Tab. 16 -

Lavoro attuale per tipo di carriera

Impiegati Impiegati Lavoratori  Operai Operai Totate

industria servizi autonomi industria Servizi

va. % va % va. % v.a % va % va. %
Stessa impresa 17 246 25 363 14 203 8§ 116 S 7,2 69 100,0
Stesso settore 4 5,6 23 32,7 20 28,2 13 183 11 15,5 71 1000
Stesso lavoro in diversi
settori 7 _ 4 - 1 5 | _ B 13 100,0
Carriere_non lineari 7 109 11 17,2 12 188 18 281 16 250 64  100,0
Totale 35 16,1 63 290 47 21,7 40 184 32 14 217 100,0




una durata media che oscilla tra 1 tre ed 1 quattro anni e mezzo.
L’anzianita aziendale media di coloro che hanno una carriera nella
stessa impresa € di circa 6-8 anni {tab. 15).

La tabella 16 illustra la relazione tra lavoro svolto e tipo di
carriera lavorativa, disaggregando sia tra carriere lineari e non che tra
carriere inteme alla stessa imprese, carriere nello stesso settore, e
carriere tra imprese appartenenti a settort diversi.

Le carriere interne — se st escludono i lavoratort autonomi che
hanno sempre svolto lo stesso lavoro — sono proprie dei giovani che
iniziano a lavorare dopo aver conseguito un diploma negli istituti tec-
nict o una laurea. Questo profilo di carnera si rileva prevalentemente
nelle imprese di dimensioni medio-grandi: tra i lavoratori dipendenti
intervistati soltanto uno su diect ha una carriera intema in imprese con
meno di diect addetti.

I critent di selezione della forza lavoro sono diversi per le grandi
e per le piccole imprese. Nella grande impresa si entra piu tardi e il
titolo di studio conseguito tende ad avere una rilevanza crescente
quale criteno di selezione della forza lavoro. Ad eta e livelli di scolan-
ta pit bassi I'ingresso avviene prevalentemente nelle piccole imprese.

Ne consegue che 1 percorst lavorativi tendono ad essere diffe-
renti tra grandi e piccole mmprese a seconda della tecnologia,
dell’organizzazione del processo produttivo e dei modelli di gestione
della forza lavoro.

Nelle imprese medio grandi, a livello operaio st possono distin-
guere tre segmentt:

“~ 1l segmento a carriera bloccata composto dagli addett: ai
montaggl o a macchine automatiche rigide;

— 1l segmento delle nuove tecnologie;, per questa componente 1
criteri di assunzione sono piu selettivi e gli sviluppi professionali di-
pendono fondamentalmente dalle carattenstiche dell’ impresa;

— 1l segmento dell ‘operaio di mestiere, costituito soprattutto
dagli addetti alla manutenzione e all’attrezzaggio Tra gli operai di
mestiere {’esperienza lavorativa ha un ruolo cruciale; ne discende che,

- . S . - . s 9 36
in quest’area, 1 giovani si inseriscono con maggiore difficolta”.

Nell'impresa piccola a minori requisiti per 1’assunzione — nei
posti di lavoro che sono suscettibili di sviluppo professionale — 1 livelli

¢ Cfr. Franchi (1986), pp. 18-20.
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di addestramento tendono ad essere superiori che nell’'impresa medio
grande grazie soprattutto al prevalere di un modello di organizzazione
del lavoro piu polivalente.”’

L’avanzamento professionale inoltre “non € regolato da norme
rigide e dipende, in larga misura, da scelte unilaterali
dell imprenditore, legate alla combinazione di affidabilita e professio-
nalita che il lavoratore dimostra: I’anzianita ¢ il metro che piu si ap-
prossima a questa combinazione perché assume 1l duplice significato
di accumulazione di esperienza e professionalita e di fedelta
all’azienda [...]. Questo meccanismo €, di fatto, uno strumento con cu
I’azienda artigiana tende a legare a sé il lavoratore. [...] L’anzianita
viene premiata con ruolt (spesso informali) di comando e, al limite,
con la cooptazione come socio”.”*

In questo senso, puo accadere che anche nelle piccole imprese,
st osservi un processo di avanzamento professionale per taluni aspetti
simile a quello ipotizzato dai teorici del mercato interno.””

Net servizi si trovano esempi di carriere interne soprattutto tra
gli impiegati. E questo il caso det giovani che trovano un lavoro nella
pubblica amministrazione o nelle banche. *

Le carriere linean all’intemo dello stesso settore (e con cam-
biamenti di impresa) costituiscono una categornia molto eterogenea
formata da strati di lavoratori assai diversi per livelli di scolarita e
qualificazione. Nell’industria si possono individuare almeno due tip
di percorso. Il primo € quello di operai qualificati e specializzati che
hanno accesso alla “grande” impresa dopo un periodo di lavoro nelle
imprese nunori, non mancano, tuttavia, 1 percorsi tra imprese di picco-
la dimensione. 1l secondo é 1l percorso, ben noto, di artigian e lavora-
tort autonomu che imparano il “mestiere” come dipendenti e dopo 6-7
anni “si mettono in proprio”. Queste storie lavorative, tipiche
dell’operaio professionale, includono oltre un terzo degli intervistati
con una carriera nello stesso settore.

7 Cfr. Solinas (1982).

Cfr. Franchi (1986), pp. 20-21.

*® Cfr. Doeringer e Piore (1971), Osterman (1984).

° A questo proposito e importante osservare che il ruolo del settore pubblico &
tutt’altro che trascurabile. Tra gli intervistati circa il 10% hanno il primo lavoro
nella pubblica amministrazione. La percentuale raggiunge il 15% se si considera il
lavoro svolto al momento dell’intervista. Va inoltre notato che dei giovani che
mniziano a lavorare nella pubblica amministrazione, spesso con contratti a termine,
buona parte trovano poi un impiego stabile nel settore pubblico.
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Tra gli impiegati e i lavoratori non manuali in genere, anche in
questo caso, vi € una presenza rilevante di occupati nella pubblica
ammuinistrazione: spesso si tratta di giovamu che dopo periodi anche
lunghi regolamentati da contratti a termine o di collaborazione vengo-
no assuntt in forma stabile.

Le carriere che si articolano svolgendo lo stesso tipo di lavoro
in imprese che appartengono a settori diversi sono comuni tra le di-
plomate che hanno mansiom 1mpiegatizie d’ordine o di concetto.
Questo tipo di percorso € favorito dal fatto che, soprattutto a livelli di
qualificazione medio-bassi, le conoscenze e le capacita acquisite sono
facilmente trasferibili da un posto di lavoro all’altro.

Le carniere non linear, infine, sono frequenti tra 1 giovani che si
sono presentati da pit tempo sul mercato, hanno un’anzianita di lavo-
ro complessiva piu alta e hanno intrapreso del percorsi operat.

In conclusione, 1 giovani che hanno avuto un periodo di
“turbolenza™ niziale dell"iter di lavoro hanno carnere del tutto simili
ai giovani che si sono insenti in una career-line subito dopo la fine
degli studi. St noti che cio accade anche per coloro che hanno avuto
un moratorium relativamente lungo. Per 'insieme dei giovani, quindi,
il morarorium non sembra avere effetti a lungo termine sul percorso
lavorativo successivo.

5.3 La mobilita interaziendale durante la carriera

E opportuno domandarst perché cosi spesso la carriera — negli
stadi iniziali delia vita lavorativa — non abbia luogo all’intemo della
stessa impresa ma, piuttosto, sia caratterizzata dal cambiamento di
impresa.

Le ragioni sono di diversa natura e chiamano in causa tanto le
caratteristiche del lavoro che il grado di soddisfazione e le aspettative
del lavoratore.

Tali patterns di mobilita vanno ricondotti, almeno in parte, alle
caratteristiche della struttura produttiva. In una struttura produttiva
molto frammentata — e nella quale la specializzazione delle imprese €
assai elevata come € quella nell’area in esame — si possono individua-
re tre fattori che inducono una elevata mobilita tra imprese diverse.

Va osservato, in primo luogo, che il tasso di mortalita delle im-
prese piccole e piccolissime, € pil elevato rispetto a quello delle im-
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prese maggiori. Poiché le prime fanno ricorso a forza lavoro giovanile
in misura assai maggiore delle seconde € possibile che c10 influenzi, in
qualche misura, il tasso di separazioni. Assai piu importante, la spe-
cializzazione produttiva tende a creare una divaricazione tra imprese
che eseguono fast di lavorazione complesse e ad alto valore aggiunto,
in grado di offrire buoni post1 di lavoro ed imprese in cui le lavora-
zioni sono semplici, a basso valore aggiunto, in cut le prospettive di
avanzamento professionale sono bloccate ed il lavoratore raggiunge il
“tetto” 1n tempi molto rapidi. La stratificazione della forza lavoro che
st riscontra nella grande impresa, in un tessuto industriale frammenta-
to, si riproduce nelle unita produttive munori che st collocano in di-
versi segmenti del mercato del prodotto o si collocano in “punti” di-
versi del processo produttivo. Per 1 [avoratonn che trovano impiego
nella “fascia bassa™ delle piccole imprese, ['avanzamento nella scala
occupazionale avviene necessariamente attraverso il cambiamento di
impresa e di posto di lavoro. *

Questa forma di mobilita € il dato caratteristico delle carriere
che hanno luogo nello stesso settore o appartengono alla medesima
filiera di produzione e riflette il tentativo di “uscire da carnere blocca-

3

te .

E indubbio, infine, che piccole dimensiont aziendali e propen-
sione al lavoro autonomo siano fenomer strettamente correlati e che
st influenzano reciprocamente. Ogni nuova impresa ha un effetto di
“trascinamento” sul percorso lavorativo di familiari, amict e, non di
rado, colleghi di lavoro. Molti dei percorsi lavorativi in cui si riscon-
tra il cambiamento di career-line, s1 spiegano con l’inserimento
nell’attivita iniziata da un familiare o da un conoscente.

In tutti 1 casi la mobilita interaziendale dei giovani nelle fasi
iniziali della carriera ha un carattere essenzialmente volontario. A ri-
prova, si puo notare che I'insieme det giovam intervistati che hanno
una carriera in cui € presente il cambiamento di impresa e di posto di
lavoro fa registrare un rapporto dimissioni licenziamenti assai alto —
pari circa a 600 per cento. Al cambiamento di impresa, inoltre, diver-

! Si noti che la mobilita interaziendale generata da questo “effetto distretto” ha
caratteristiche diverse rispetto alla mobilita spiegata da Reynolds attraverso la no-
zione di “neighboring industries”. Reynolds infatti si basa piu sulla concentrazione
territoriale che sulla specializzazione produttiva (1951, pp. 19-36).
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Tab. 17a - Profili di reddito duranie la carriera: quota suf reddito al momento dell'intervista
Totale con  Maschi Femmine Carriere Carriere non
carriera lineari lineani

media media media media media
(dev. st.) (dev. st} (dev.st.)  (dev. st.) (dev. st.)
Reddito a 16 anni 43,7 449 423 43,0 139
(21.0) [¢2N)] (20.3) (24.2) (17.6)
Reddito a 19 anni 53.6 51,0 56,3 54,5 51.6
(24.9) (22.5) 25.8) (23.9) (23.1)
Reddito a 22 amy 633 633 652 64.6 64.2
(22.9) (19.7) 7.3 (24.3) (18.6)
Reddito a 25 anni 93.2 95.1 91.3 89.8 89.0
(20.3) A7.4) 23.3) @1.0) (22.6)
Reddito a 28 anni 94.1 97.2 99.9 98.7 97.6
(1.6) (10.2) 0.4) 6.9 (9.2

Tab. 17h - Profili di reddito durante {a carmera: quota sul reddito al momento dell'intervista
Totale con  Maschi Femmine Carriere Carriere non
carriera lineani lineart

media media media media media
(dev. st.) (dev. st.) (dev. st.)  (dev. st.) (dev. st.)
Reddito a 16 anni 364 409.0 316 385.0 381
(193) 213) (162) (242) (152)
Reddito a 19 anni 450 469 430 468 433
(206) 210 (205) (228) a7
Reddito a 22 anni 555 633 453 585 534
(183) (170) (148) (194) (169)
Reddito a 25 anni 822 895 750 838 868
27N (229) (303) (300) 218)
Reddito a 28 annt 857 907 796 862 849
(192) (216) (138) (188) (210)
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samente dal moratorium, fa riscontro assai piu di frequente un pas-
saggio di categoria.

5.4 Le caratteristiche del lavoro durante la carriera

La tabella 17 descrive il profilo temporale del reddito per
Uinsieme degli intervistati durante la carnera.

Si possono fare tre osservazioni. La prima e che il reddito per-
cepito net prinu anni della vita lavorativa oscilla mntorno agh stessi
valori nilevati per 1 giovani che hanno un periodo di moratorium. 1l
reddito iniziale é sostanzialmente il medesimo per i due gruppi.

La seconda é che I’andamento temporale, 1l livello e la disper-
stone del reddito sembrano essere dello stesso ordine di grandezza per
1 glovani che hanno una carriera lineare e per 1 giovani che hanno una
carriera non lineare. Il miglioramento della retribuzione segue un an-
damento largamente simile.

La terza, infine, € che il profilo di reddito delle donne tende ad
essere piu “piatto” ed il livello delle retribuzioni piu basso rispetto a
quello det maschi

Le tabelle 18 e 19 mettono in nisalto i} miglioramento nelle ca-
ratteristiche qualitative del lavoro durante la carriera nspetto al perio-
do di moratorium.

Durante la carriera € molto piu alta la percentuale (circa 80%)
dei giovani svolge lavori con contratti regolan e a tempo indetermina-
to; 1 posti di lavoro in cui 'orario di fatto e inferiore all’orario con-
trattuale si dimezzano; cresce in modo sensibile 1l grado di tutela sin-
dacale.

Al miglioramento delle condizioni normative e contrattuali e
all’'inserimento in segmenti del mercato del lavoro maggiormente sin-
dacalizzati fa riscontro un aumento della qualificazione: circa il 70%
degli intervistati ha un lavoro che conduce ad un aumento della ca-
pacita professionale ed il 30% sperimenta passaggi di categoria.

La qualita del lavoro non vana in relazione ai patterns di mo-
bilita professionale: il quadro normativo contrattuale, le possibilita di
acquisire professionalita e la frequenza dei passaggi di categoria sono
dello stesso ordine di grandezza sia tra 1 giovani che hanno carriere
lineari che tra i giovani con carriere non lineart.
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Tab. 18 - Le caratteristiche del lavoro: il moratorium e la carriera

Quota sul totale
Almeno un lavoro Tuttd 1 lavori dei lavori svolti
Moratorium  Carriera  Moratorium Carriera Moratorium  Carriera

Sistema delle garanzie
A termine 37,9 14,3 16,1 _ 39.0 14,1
Qrario ridotto 21,8 6,9 9,2 3,7 15,0 6,7
[rregolare 43,8 10,1 28,7 _ 31,6 6,7
Non tutelato dal
sindacato 75,9 56,7 56,3 25,8 63,6 39,7
Contenuto del lavoro
Nessuna capacita pro-
fossionale 62,1 36,9 49,4 12,4 31,6 27,3
Nessuna adattabilita s1,7 359 322 15,2 599 24.8
Passaggi di categonia 14,9 54,4 _ 10,6 10,2 29,2

N. B.: (1) Espresso come quota dei giovani nella cui espenenza lavorativa la modalita ricorre almeno una volta.
N. B.: (2) Espresso come quota dei giovan nella cwi esperienza lavorativa la modalita ricorre in tutti 1 lavori.
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Tab. 19 - Le caratteristiche del lavoro: durante la carnera

Carriere lineari Carriere  Totale
Stessa impresa Stesso seftore Stesso lavoro 1 Hon
divers: setton lineari
v.a. v.a. v.a. v.a.
(%) (%) (%) (Yo)
Sistema delle garanzie
A termine _ 63 3 8 74
ﬁ (27.8) _ (4.2 (14,0
Orario ndotto 1 29 ~ S 35
(1,4) (12,8) _ (2,6) 6,7
Irregolare _ 13 3 19 35
_ 5.7 B (10,0) ©.7)
Non tutelato dal 28 76 9 95 208
sindacato (40,6) (33.5) N (50,0 39,7
Contenuto del lavoro
Nessuna capacita pro- 7 53 9 74 143
fessionale (10,1) (23.3) _ (38,9 (27,3)
Nessuna adattabilita 12 35 13 70 130
17,4) (15.4) _ (36,8) (24,8)
Pagsaggi di categoria 20 58 7 68 153
(29,0 (25.6) ~ (35,8) 29,2)
Totale lavori svolti 69 227 38 190 524




Inoltre, le carattenstiche del lavoro, come 1 patterns di carriera,
non sono influenzate in alcun modo dal percorso lavorativo preceden-
te. Come s1 € gia anticipato 1 giovani che hanno un periodo di mora-
torium trovano tipi di impiego che paiono essere del tutto analoghi ai
glovani che st inseriscono in una career-line subito dopo essersi pre-
sentati sul mercato del lavoro.

L aspetto forse piu interessante e che, anche in questa fase della
vita lavorativa, come durante il moratorium le caratteristiche negative
dell'occupazione tendono ad essere correlate. Per il moratorium la
spiegazione risiede, come si € sottolineato, nel carattere secondario
dell’occupazione: 1 posti di lavoro hanno tutti, pit o meno le stesse
caratteristiche. Per la carriera la spiegazione e differente: la struttura
occupazione assume assai piu chiaramente un carattere gerarchico.
Come altni, seppur in riferimento a contesti diversi, hanno osservato
“[...] jobs which are better than most on one characteristic tend to be
better on others”.* In questo senso non pare essere operante alcuni
meccanismo riconducibile al principio smithiano dei “vantaggi netti”

Non solo il mercato € segmentato ma, come era facile attender-
si, 1 patterns della segmentazione tendono a conformarsi a quelli pro-
pri del lavoro degh adulti.

In primo luogo, le caratteristiche personali, largamente irrile-
vanti durante il moratorium, discriminano fortemente tra le occupa-
zioni svolte agli inizi della carriera.

Tab. 20 - Le carattenistiche del lavoro: durante la carmera per sesso
Maschi Femmine
v.a. v.a.
%) %)
Contenuto del lavoro
Nessuna capacita pro- 63 80
fessionale (22,3) 33.hH
Nessuna adattabilita 85 45
(30.1) (18,6)
Passaggi di categoria 99 54
36,1 @2.3)
Totale lavori svolti 282 242

2 Blackbumn e Mann (1979), p. 86.
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In particolare, le donne sembrano avere occupazioni in cut il
lavoro € monotono e ripetitivo e la mobilita verticale piu bassa rispet-
to ai posti di lavoro occupati dai maschi. Anche net posti di lavoro in
cui sono richieste capacita di assolvere a compiti nuovi e net quali si
riscontra aumento di capacita professionale 1 passaggl di categoria
sono meno frequenti. Si puo notare, ad esempio, che i passaggi di ca-
tegoria, si riscontrano in circa un terzo det lavon svolti dai maschi e
solamente in un quarto dei lavort svolti dalle femmine (tab. 20).

Sia 1 profili temporali del reddito che le caratteristiche qualita-
tive del lavoro, quindi, indicano una condizione di svantaggio per la
forza-lavoro femmunile.

La discriminazione nei confronti delle donne appare ancora pit
evidente se si analizzano le carattenistiche del lavoro svolto al momen-
to dell'intervista per il quale s1 dispone di un maggior numero di in-
formazioni. In particolare, vi € una differenza molto nlevante in rela-
zione alle possibilita di carrera successive: solamente 1l 40,7% delle
donne — contro il 67,2% det maschi — ritengono dr avere possibilita di
carriera nel posto di lavoro che occupano.

Tab. 21 - Matrice dei coefficienti di correlazione tra le caratteristiche
Jdet lavoro durante la carriera: tutela sindacale e contenuto
del lavoro

Non tutelato  Nessuna  Nessuna Passaggi di
dal capacita  adattabilita  categoria
sindacato profess.

Sistema delle garanzie
Non tutelato dal
sindacato 1.0000 .2067%* 1812%* 3103 %*

Contenuto del lavoro
Nessuna capacita pro-

fessionale 2067%%  1.0000 74864+ 3967+
Nessuna adattabilita . 1812%* 7486+ 1.0000 3368%*
Passaggi di categoria  .3103**  3967** 3368+ 1.0000

N. B.:* - Signif. al 10%;, ** Signif. all' 1% (test a duc code)

Viceversa, come ¢ tipico per 1l mercato del lavoro degh adulti in
Emilia, la dimensione dell’impresa ed i livelli associati di tutela sinda-
cale sono correlati assai pit debolmente con 1l contenuto del lavoro e
la mobilita verticale: le carriere sono possibili anche nei luoghi di la-
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voro nei quali il sindacato non € presente, nell universo delle imprese
munor (tab. 21).

Conclusioni

L’analisi sviluppata nelle pagine precedenti consente di fare al-
cune considerazioni di rilievo.

Il nsultato pid importante € anche, il piu ovvio e, in qualche
misura, costituisce 1l presupposto stesso dell’indagine: questa ricerca
— al pan di tutte le altre ricerche sul medesimo tema — indica che 1
giovani hanno comportamenti e danno luogo a patterns di mobilita
assai diversi rispetto alle altre componenti dell offerta di lavoro. I gio-
vani sono, per dir cosi, un mondo a parte. Qualunque analisi aggrega-
ta del mercato del lavoro che non tenga questo aspetto nel dovuto
conto € fonte di confusioni e pasticct analitict di ogni sorta.

Nel merito. Per comprendere il processo di inserimento dei gio-
vani nel mercato del lavoro vanno ricostruiti due “circuiti”: 1f passag-
gio dalla scuola al lavoro e la ncerca di prima occupazione; e la mo-
bilita occupazionale e, piu in generale, 1 cambiamenti di stato dopo
I’avviamento al lavoro. In altra sede si € analizzato 1l primo circuito e
si € mostrato che, a parnita di eta, 1 tempi di ricerca del primo impiego
sono assai pitt lunghi — circa doppt — nispetto at tempi di ricerca as-
sociati al cambiamento di occupazione e se ne sono spiegate le ragjo-
ni.* Questo lavoro — sebbene si basi su un campione pit piccolo e
riguardi un ambito territoriale assai piu circoscritto — si occupa del
secondo circuito. Il dato di fondo € che, dopo ’avviamento al avoro,
la mobilita occupazionale da posto a posto &€ molto piu elevata e spes-
so assai piu erratica che per le altre component: della forza lavoro.
Come si & argomentato, cio riflette il processo attraverso 1l quale i
giovani sperimentano se stessi, le proprie capacita e le proprie attitu-
dini alla nicerca di un lavoro compatibile con le proprie aspirazioni e
talora con lo stile di vita che desiderano. Le imprese, dal canto loro,
non ultimo proprio per la elevata propensione alla mobilita, destinano
ai giovani posti di lavoro con un carattere temporaneo e che non con-
sentono di frequente alcuno sviluppo successivo in termini di carriera:

43 Cfr. Brusco e Solinas (1986).
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il processo si autoalimenta sui comportamenti e le scelte degli uni ¢
delle altre. In questa prospettiva, in una regione ricca come |’Emilia,
va letta buona parte della disoccupazione giovanile. Se si escludono 1
giovani alla ricerca del primo imptego, per la gran parte degli altri, la
disoccupazione ha un carattere essenzialmente “di flusso”: originata
dalla mobilita da posto a posto tipica della fase di moratorium, e dei
giovani che attraverso occupazioni temporanee, il cambiamento di im-
presa, ['alternarsi di lavori in proprio e alle dipendenze costruiscono
un propno originalissimo percorso di insenmento nel mondo del lavo-
10.

Un secondo ordine di considerazioni nguarda il confronto tra i
risultat: di questa ricerca ed 1 risultati degli studi di Paul Osterman e
Howard Wial. Vi sono molti elementi comuni.

Si puo osservare, innanzitutto, che la suddivisione tra morato-
Fium e carriera lavorativa € un utile strumento di lettura det percorsi
lavorativi giovanili. La ricerca, inoltre, come si € pit volte sottolinea-
to, conferma che a determunare il particolare andamento che, si osser-
va nelle prime fasi della vita lavorativa sono, tanto ragioru di offerta —
connesse con le caratteristiche della forza lavoro giovanile — che ra-
giom di domanda — la cui ongine, cioe, va ncercata nella natura dei
posti di lavoro disponibili per 1 giovani che si presentano sul mercato.

Anche questo studio, infine, al parn dei due citati, mostra che la
gran parte dei giovani tendono ad inserirsi net segmenti del mercato in
cui il grado di tutela della forza lavoro € ptu basso, il lavoro € scar-
samente retribuito e le opportunita di apprendimento sono limitate.

La ricerca, tuttavia, pone in luce anche importanti differenze.
La prima e piu importante ¢ la seguente. Il moratorium, inteso come
mobilita casuale tra diversi posti di lavoro, non & la modalita tipica di
inserimento nei segmenti stabilt dell’occupazione per la generalita der
giovani. Quote tutt’altro che trascurabili di giovani iniziano da subito
un percorso professionale. Molti lavorn precart — con contratti a tempo
determinato o, anche, senza contratto e senza alcuna tutela né norma-
tiva né sindacale — non si caratterizzano affatto come attivita occasio-
nali che verranno poi abbandonate, ma spesso st trasformano in occu-
pazioni stabili e costituiscono I’inizio di una vera e propria career-
line.
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Il diverso nisultato ha una duplice ongine. Va ricordato innanzi-
tutto che gli studi di Osterman e di Wial riguardano un solo strato: 1
maschi che appartengono a famiglie operaie ed hanno basso livelli di
istruzione. E per essi che 1l processo di inserimento nei segment: sta-
bili dell’occupazione & complicato e tortuoso, caratterizzato cioe piu
di frequente da una mobilita casuale per pertodi di tempo lunghi.
Questo dato non ha pit rnscontro quando si estenda [’analisi
all'insieme dei giovani. Lo studio, dunque, sembra suggerire che le
modalita di inserimento nel mercato del lavoro dipendono fortemente
anche dallo strato sociale di appartenenza. In secondo luogo. altrettan-
to importante, 1 patterns di mobilita che si rilevano nel mercato del
lavoro americano derivano in buona parte dai un meccanisnu di tutela
dei lavoratori assunti da piu tempo e, pit in generale, da un sistema di
promozione all’intemo dell’impresa basato sulla seniority che, n tali
forme, ha scarso riscontro in Europa™ Le ipotesi interpretative di
Osterman e di Wial (e la stessa teonia dei mercati intern dalla quale
due autori prendono le mosse) forniscono una razionalizzazione di un
assetto istituzionale che € tipico degh Stati Uniti, ma assai meno dei
paesi europet (e, in particolare, dei paesi europel mediterranet). Per la
stessa ragione, I’approccio di Osterman e di Wial non ¢ in grado di
spiegare carriere che si articolano attraverso il cambiamento di impre-
sa e di posto di lavoro. Tipicamente, infatti, m quel contesto, 1l lavora-
tore che nesce ad aver accesso al settore primario tende a considerare
il suo lavoro come “lavoro a vita”.

Una seconda osservazione riguarda le caratteristiche del mora-
torium. Nel mercato del lavoro emiliano, anche t giovani che hanno un
periodo di moratorium, pur con una elevata mobilita tra posto e po-
sto, tendono ad avere un rapporto continuativo con il lavoro. Una
volta che i giovani sono inseriti nel circuito dell’occupazione 1 periodi
di ricerca di lavoro e di inattivita sono, come si e detto, nella generali-
ta det cast, di breve durata. In questo senso il moraforium, per la gran
parte dei‘é;iovanj ha caratteristiche simuli al secondo “tipo™ descritto
da Wial.

Un ulteriore ordine di considerazioni riguarda le donne. La ni-
cerca mostra che non soltanto le giovani donne hanno iter di lavoro
“spezzettati”, ma che, assai piu di frequente, hanno percorsi lavorativi

' Cfr. Piore (1985).
* Ch. par. 1.
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In cul non si riscontra una di carriera vera e propria. Anche quando
hanno patterns di mobilita del tutto simili a quelli a quelli det maschi,
nondimeno, hanno una collocazione sul mercato assai pit debole: per-
cepiscono redditi pit bassi ed hanno assai meno opportunita di carrie-
ra.

La ricerca, mnoltre, consente di mettere in luce il ruolo delle pic-
cole imprese nel mercato del lavoro giovanile. Per la gran massa dei
giovani che si orientano verso 1l settore privato — i modo del tutto
analogo a quello evidenziato da Germe (1986) per la Francia — le pic-
cole imprese costituiscono 1l “porto di ingresso” al mercato del lavoro
ed a1 segmenti stabili dell’occupazione. Le piccole imprese assolvono
a tale ruolo secondo modalita complesse. Alcuni posti di lavoro di-
sponibili per strati di giovant qualificati sono, da subito, posti di lavo-
ro stabili; altri, lo diventano in tempi pit o meno lunghi e costituisco-
no il punto di partenza della carrtera successiva, talvolta all’interno
della stessa unita produttiva e, piu di frequente, in altre imprese del
settore o 1n attivita affini. La grande maggioranza sono, invece, effet-
tivamente blind alleys — postt di lavoro che non formiscono alcun ad-
destramento professionale e che il lavoratore deve abbandonare per
iniziare una carriera di lavoro vera e propnia. Nondimeno, anche in
questo caso, I'impresa nunore assolve ad una funzione essenziale di
“socializzazione” del giovane, di addestramento al lavoro, di acquisi-
zione di familiarita con la vita aziendale, di abitudine al rapporto con
la gerarchia dell’impresa e con gli altri lavoratori. **

Nell’essere porto di ingresso al mercato del lavoro nel suo in-
sieme — con un sistema di garanzie molto debole e ’elevato rnicambio
di forza lavoro giovanile che ne conseguono — la piccola impresa viene
ad assumere un ruolo di flessibilizzazione che non ¢ confinato ad un
solo segmento, ma si estende all’insieme del mercato del lavoro.

Da qui nasce un problema non di poco conto sul quale, non per
caso, converge il dibattito corrente sutle politiche per 'occupazione
giovanile. Come € noto — oltre a forme di incentivazione che fanno le-
va sul minor costo del lavoro per le imprese che assumono giovani —
uno degli obiettivi della legislazione recente € quello di nmuovere gli

6 Sul ruolo di socializzazione del lavoratore al lavoro che & proprio delle imprese
minori si vedano Isfol (1976) e (1978). A conclusioni analoghe perviene anche
Villa (1986) in relazione all’industria siderurgica.
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ostacoli a compiere nuove assunzioni che nascono dalla difficolta di
mettere in atto licenziamenti in un momento di crisi o, comunque,
quando 1 servizi del lavoratore non siano piu nchiesti. L’esempio piu
rilevante € quello dei contratti di formazione lavoro.

Viene fatto di domandarsi, tuttavia, quale possa essere
efficacia di tali misure per strutture industriali quah quella emiliana
nelle quali il meccanismo “di mercato” — | basato sul fatto che una
parte molto consistente delle imprese ha liberta di decidere quando e
chi assumere e per quanto tempo. — €, con tutta probabilita, assai piu
efficace di quello fornito dal legislatore. La risposta pia ovvia ed im-
mediata € che gl effetti quantitativi — in ternunt di creazione di posti
di lavoro — siano modesti. Se, infatti, la struttura produttiva ha gia
una sede che opera “da polmone” per tutto il sistema, la sostituzione
di post1 di lavoro stabili e a tempo indeterminato con un numero pro-
babilmente piu elevato di posti di lavoro instabili e con contratti tem-
poranei — ¢ la conseguente redistribuzione della disoccupazione tra un
numero piu elevato di persone — rischia di essere di entita assar mo-
desta. L’effetto positivo sul mercato del lavoro giovanile puo derivare
dal fatto che imprese medio grandi che, nel passato non assumevano
giovani oggi sarebbero indotte a farlo, con tutta probabilita a scapito
di strati scarsamente professionalizzati di lavoratori adulti. Non e
detto, che c10 sia socialmente desiderabile.

Gli effetti sulla “qualita” del lavoro sono altrettanto incerti. St
puo presumere che imprese maggiori, le quali in un quadro legislativo
“pitt vincolistico” sarebbero state indotte a compiere assunzioni a
tempo indeterminato, facciano mvece ricorso in misura maggiore ad
assunzioni temporanee. In questo caso, anche per esse, — come hanno
mostrato alcune ricerche sui contratti di formazione lavoro® — po-
trebbe venir meno I'incentivo ad affrontare costi di addestramento di
qualche rlievo.

Questo non € un esito scontato. Dipende in parte dalla natura
dei processi di ristrutturazione dell’apparato produttivo e dal fatto che
1 giovani siano migliori o peggion sostituti, in relazione alla tipo di
figure professionali che emergono da tali processt, rispetto ai lavora-
tori adulti in forza all’impresa.

Y Cfr. Arrigo e Bruno (1985).
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In secondo luogo — e questa, invece, ¢ la potenzialita det prov-
vedimenti — essi possono essere un’occasione per far “emergere il
sommerso”. Molti dei rapporti di lavoro che oggi — in un tessuto pro-
duttivo di piccola impresa — non sono in alcun modo regolamentati,
potrebbero essere soppiantati da rapporti di lavoro con contratti a
tempo definito. Naturalmente, non vi € alcuna ragione perché questo
sia un processo di sostituzione spontaneo e perché chi ieri assumeva
un giovane senza contratto — evadendo totalmente gli onert sociali —
debba decidere oggi di pagare anche solamente una parte di tali costi.
Che tale sostituzione possa avvenire, assai piu che dalla “mano mnvi-
sibile” dipendera dai comportamentt e dal controllo dell’operatore
pubblico.
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Appendice: la scelta dell 'occupazione e la teoria del capitale umano

[l tema delle carriere ha visto cimentarsi sociologi, psicologi e,
pit in generale, studiosi del comportamento. Assai poco gli economi-
sti. Su questo tema, che pure ha unplicazioni rilevanti, la teona eco-
nomica ¢ singolarmente muta. Oggetto dell’analisi, infatti, e tradizio-
nalmente la questione della scelta dell’occupazione e soltanto in modo
improprio e surrettizio la scelta del percorso di lavoro e la carriera.

Nell’ambito della teoria neoclassica I’apparato analitico piu
usato per spiegare la scelta occupazionale si fonda sulla teona del
capitale umano. L’idea centrale ¢ che:

“people spend on themselves in diverse ways not for the sake of present

. . . > 48
enjoyments but for the sake of future pecuniary and non pecuniary retum’.

Nella sua forma piu “pura”, date le usuali tpotest di conoscenza
e concorrenza perfetta, 1l modello non produce mobilita tra diverse
occupazioni e posti di lavoro fondamentalmente perche la scelta occu-
pazionale —contrariamente all’approccio utilizzato in queste pagine —
non si configura come un processo quanto, piuttosto, come una scelta
che avviene una volta per tutte in un dato tstante di tempo.

Cosi, ad esempio, Freeman (1971) ripropone 1l principio dei
vantaggio netti in una comice in cui la dimensione intertemporale e del
tutto fittizia, data dal fatto che il singolo agente, anziche scegliere
un’occupazione, sceglie una carriera lavorativa. *

Data la lunghezza del perniodo necessario ad imparare un
“mestiere”, la durata limitata della vita lavorativa e I'impossibilita di
“diversificare” il “portafoglio” di capitale umano, la scelta occupazio-
nale si configura come

“an all-or-nothing decision in which one career 1s select from a
set of mutually esclusive alternatives” (p. 2) [...] Schematically the
career decision is made as follows:

1. on the basis of market wages and ability endowments, the
individual calculates expected lifetime income for all relevant occupa-
tions;

8 Cfr. Blaug ( 1976), p. 829.
*" Per una esposizione del principio dei vantaggi netti si rimanda al classico di-
battito tra Lampman e Rottemberg (1960).
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2. he compares the utility of the commodities which can be pur-
chased with this income and potential nonwage income to the non-
monetary value of working in each of the careers;

3. he selects the career which offers the greatest total utility” (p.
3).

La scelta della carriera é, dunque, una scelta “informata” che
avviene sulla base di una conoscenza puntuale delle caratteristiche del
lavoro e dei profili retributivi nelle occupazioni rilevanti. *°

Al margine, 1 piami di carriera dell’individuo e I’investimento in
capitale umano vengono mfluenzati da variazioni nelle retribuzioni
determinate, come di consueto, dalle forze di mercato.

I modello ¢ in grado di produrre mobilita soltanto in particolari
circostanze e per alcune componenti della forza lavoro.

La prima — e pit generale — riguarda i lavoratori scarsamente
qualificati e, in particolare, 1 lavorator che non hanno specific skills —
capacita e abilita connesse con una specifica impresa e posto di lavo-
ro. Proprio perche dotati solamente di abilita generiche e facilmente
trasferibili da umpresa a tmpresa. essi saranno gli unici a mostrare una
elevata mobilita interaziendale. Analogamente — poiché st suppone che
Paccumulazione di specific skills sia, a parita di altre condizioni, una
funzione dell’esperienza di lavoro complessiva — la mobilita tendera a
decrescere al crescere dell’esperienza lavorativa e dell’anzianita
aziendale del lavoratore (Mincer, 1974).

Un secondo ordine di circostanze che possono dar luogo a
mobilita tra imprese e posti di lavoro € proposto dal modello di Rosen
(1972).

Rosen descrive un mondo in cui le imprese offrono tipi di lavo-
ro con diverse opportunita di apprendimento. Le imprese, pit preci-
samente, offrono diverse combinazion: di salario e addestramento é
informale — connesso alla pratica stessa del lavoro — ed 1 suoi costi
sono interamente sostenuti dal lavoratore.

Il lavoratore, d’altro lato, domanda opportunita di apprendi-
mento ed e disposto a sosteneme 1 costi poiché il suo stock di abilita

%% Si noti che tale approccio € compatibile con I'esistenza di mercati del lavoro
mterni. La scelta della carriera, infatti, avverra esattamente secondo le stesse mo-
dalita a patto che il lavoratore conosca I'intero profilo di redditi (e di carriera) -
Pintera “stringa” di occupazioni e di reddito - che sono propri di tale mercato.
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spendibili sul mercato e, conseguentemente, 1l suo reddito prospettivo
aumentano.

Con questi presupposti il modello genera mobilita tra tipi di la-
voro con potenzialita di apprendimento diverse. Per massinuzzare il
reddito nel corso della vita lavorativa, infatti, il lavoratore trovera
vantaggioso orientarsi verso tipi di lavoro — nella stessa o in altre im-
prese — in cui le opportunita ed i costi di addestramento sono piti bassi
ed il reddito corrente, inclusa la componente di rendita che deriva
dall’addestramento precedente, piu alti. Con il passar del tempo e
"accumularsi di capacita professionali, i lavoratori

“progress through a ‘hierarchy’of jobs with lesser leaming content. Skilled
craftsmen leam their craft by first observing others as apprentices and helpers”. "

La critica piu rilevante che, dal punto di vista dell’evidenza
empirica, € possibile muovere al modello di Rosen € che la natura det
lavori svolti dai giovani immediatamente dopo ’insertmento nel mer-
cato del lavoro € spesso differente: quote rilevanti dell’occupazione
giovanile non seguono in alcun modo il percorso che e tipico
dell’apprendista e st concentrano in posti di lavoro in cui le opportuni-
ta di apprendimento sono molto basse. In questo contesto, in altre pa-
role, non vi € posto per il moratorium.

L unico modello che sia in grado di spiegare alcuni det patterns
emersi dall’analisi delle storie lavorative giovanili € 1l modello di job-
shopping di Johnson (1978).

In questo caso 'accento viene posto sul processo esplorativo
attraverso il quale l'individuo approfondisce la conoscenza di uno
specifico lavoro e delle sue attitudini a svolgerlo.

L’assunzione fondamentale € che il lavoratore compia la scelta
del lavoro in condizioni di conoscenza imperfetta: €, infatti, in grado
di valutare le sue capacita ad eseguire un particolare lavoro solamente
dopo averlo sperimentato. Poiché I’utilita totale — 1 refurns monetan e
non — dipende da tali capacita, potra essere accertata solamente ex-
post. Se, data l’esperienza corrente, 1l lavoratore percepisce di poter
guadagnare di pit — o poter ricavare un’utilita maggiore — in un altro,
sara indotto a cambiare lavoro.

' Cfr. Rosen (1972), p. 334.
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E facile intuire che questo processo di trial and error ¢ partico-
larmente accentuato nelle prime fasi della wita lavorativa e che la
mobilita tende a decrescere al crescere dell’espenenza di lavoro. Inol-
tre, poiché all’intemo di questa costruzione, ’esperienza scolastica €
un sostituto dell’esperienza sul lavoro, le persone con elevati livelli di
istruzione tendono ad avere una mobilita pi( bassa delle persone con
livelli di istruzione pia basst.

In questa stessa prospettiva — come suggeriscono sia il modello
di Johnson sia, soprattutto, il modello di Ben-Porath (1967) — € pos-
sibile concepire la carriera come il prodotto di un processo di decisio-
ne intertemporale condizionato dalla storia lavorativa passata e
dall’esperienza acquisita sul lavoro. Si potrebbe forse ragionare nel
modo seguente.

St considert un caso in cul lo stock iniziale di capitale umano
— che si puo assumere derivi dall’esperienza scolastica ~ € dato ed in
cui le opportunita di lavoro dipendono in ciascun momento
dall’esperienza lavorativa precedente. Si assuma anche che il processo
di apprendimento sul lavoro avvenga nella forma pia semplice come
prodotto del “learning by doing” e che la lunghezza della vita lavora-
tiva sia pari a T unita di tempo. Denotiamo con 1, 2, i diversi tipi
di lavoro e con R, < R, < | il reddito associato a ciascun lavoro per
unita di tempo.

Per convenienza, O denota una situazione di non lavoro nella
quale non si percepisce reddito (Ro= 0). Come di consueto, il compor-
tamento del lavoratore é tale da massimizzare il reddito nel corso della
vita lavorativa.

Dato lo stock iniziale di capitale umano, la scelta del primo la-
voro da parte del lavoratore sara circoscritta ad un insieme di occu-
pazioni che puo essere definito come N, Ma, al crescere
dell’esperienza lavorativa eglt acquisira abilita aggiuntive che si puo
assumere siano proporzionali alla sua anzianita di lavoro. Cio implica
che, ad un qualche istante nel futuro, il lavoratore avra migliori oppor-
tunita che al principio del suo iter lavorativo. Se le capacita acquisite
vaniano da posto di lavoro a posto di lavoro, ’insieme di occupazioni
alle quali il lavoratore potra avere accesso dipendera dal primo lavoro
svolto e dalla sua durata. Supponiamo che scelga il lavoro j, e che la-
vori per t;; unita di tempo. In questo caso il lavoratore sara vincolato a
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scegliere tra, diciamo, N, = N, (j; , t; ) lavori. Nel nuovo lavoro egli
acquisira nuove capacita e potra, conseguentemente, scegliere tra un
nuovo insieme N; di lavori. E cost di seguito.

In questo contesto la scelta occupazionale viene espressa come
un processo di decisione sequenziale. Utilizzando la notazione descrit-
ta sopra, 1l problema puo essere formulato come segue.

Sceglierejf j"*, ti* ...t in modo da massimizzare:

2 t; Rii, sotto 1l vincolo:

2t < T, dove:

J1 < N]

F<Ni=N Guoeoos Jit s tiwe L), con

=1,

Le ipotes: implicano che Ny < N> .. < N; ..; e che per ogni 1 e
j1,4~<>ji-13

1 0 1 0
tj‘( ) > t_]l( ) tji-l( ) > tji-l( )’ e

. ~ i) b - - 0) ©
NiGr - Jioss tjl( ot 2 NCGL L e tjl( , - Lia

Il lavoratore puo scegliere, naturalmente, di non cambiare lavo-
10; 1N qUeSto caso:

tjl* :T, ji* :O, per 1>0.

Anche in una struttura analitica di questo tipo, tuttavia, per un
verso il bagaglio informativo richiesto all’individuo € straordinaria-
mente pesante; inoitre, il modello, come nei casi precedenti, puo costi-
tuire una rappresentazione sufficientemente accurata delle carriere,
ma non della mobilita senza meta tipica dei giovani nel periodo di mo-
ratorium. L’approccio puo forse essere reso piu sofisticato conside-
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rando N non come funzioni reali note all’individuo — come si & im-
plicitamente assunto in questa nota — ma come varnabilt casuali. Nello
stesso modo la funzione obiettivo puo essere modificata in modo da
includere 1 refurns non monetari assoctati a ciascun tipo di lavoro.

Ad oggi non conosciamo nessuno sviluppo di rilievo in questa
direzione.
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Appendice: la scelta dell 'occupazione e la teoria del capitale umano

Il tema delle carriere ha visto cimentarsi sociologi, psicologi e,
pit in generale, studiosi del comportamento. Assai poco gli economi-
sti. Su questo tema, che pure ha implicazioni rilevanti, la teoria eco-
nomica é singolarmente muta. Oggetto dell’analisi, infatti, & tradizio-
nalmente la questione della scelta dell’occupazione e soltanto in modo
improprio e surrettizio la scelta del percorso di lavoro e la carniera.

Nell’ambito della teoria neoclassica |'apparato analitico piu
usato per spiegare la scelta occupazionale si fonda sulla teoria del
capitale umano. L’idea centrale é che:

“people spend on themselves in diverse ways not for the sake of present
. . . 48
enjoyments but for the sake of future pecuniary and non pecuniary retumn’.

Nella sua forma pit “pura”, date le usuali ipotesi di conoscenza
e concorrenza perfetta, il modello non produce mobilita tra diverse
occupazioni e posti di lavoro fondamentalmente perche la scelta occu-
pazionale —contrariamente all’approccio utilizzato in queste pagine —
non st configura come un processo quanto, piuttosto, come una scelta
che avviene una volta per tutte in un dato istante di tempo.

Cost, ad esempio, Freeman (1971) npropone il prncipio de
vantaggio netti in una cornice in cui la dimensione intertemporale & del
tutto fittizia, data dal fatto che il singolo agente, anziché scegliere
un’occupazione, sceglie una carriera lavorativa. *

Data la lunghezza del periodo necessario ad imparare un
“mestiere”, la durata limitata della vita lavorativa e I'impossibilita di
“diversificare” il “portafoglio” di capitale umano, la scelta occupazio-
nale si configura come

“an all-or-nothing decision in which one career is select from a
set of mutually esclusive alternatives” (p. 2) [...] Schematically the
career decision is made as follows:

1. on the basis of market wages and ability endowments, the
individual calculates expected lifetime income for all relevant occupa-
tions;

“® Cfr. Blaug ( 1976), p. 829.

Per una esposizione del principio dei vantaggi netti si rimanda al classico di-
battito tra Lampman e Rottemberg (1960).
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