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INTRODUZIONE:
Nel complesso sistema aziendale, in uno scenario in continua evoluzione temporale ed economico,  si sono verificati negli ultimi anni diversi eventi che hanno portato ad una maggiore coscienza da parte degli imprenditori e degli addetti ai lavori riguardo l’impegno etico e sociale nei riguardi dei lavoratori ed in generale delle responsabilità etiche morali e sociali.
Per questo nell’ultimo decennio sono state coniate norme, regole, regolamenti e quant’altro per far si che i capi d’azienda gestissero i loro affari e le loro attività in modo Responsabile, comportandosi in modo affabile e trasparente nelle relazioni, ma non solo verso i portatori di diritti
, ma verso tutte quelle persone che hanno un interesse specifico nei riguardi dell’attività dell’impresa; vengono introdotti quindi termini come accountability e stakeholder, parole chiave nell’ambito etico-sociale.

Ciò che differenzia principalmente un imprenditore responsabile da uno irresponsabile è principalmente la consapevolezza delle ricadute sociali ed etiche delle sue scelte in campo aziendale ed economico, del suo fare impresa e dei comportamenti che ne derivano.
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Fig. 1 : il ciclo della Rsi
Ma quando e dove nel mondo s’inizia a parlare di Responsabilità sociale d’impresa? Negli Stati Uniti, alla fine dell’800, la Rsi è inizialmente sovrapposta al concetto di filantropia, sovrastata notevolmente dalla sfera religiosa mondiale. Molte imprese mondiali di oggi sono nate grazie alla spinta cattolica mondiale, naturalmente perché spesso la Chiesa Cattolica affronta temi “responsabili ed etici” quali l’ambiente, la globalizzazione, ecc.
H. Bowen, considerato il “padre fondatore” della Rsi, nel 1953 la considera come “la responsabilità degli imprenditori di servire la società in modo proattivo
; ma solo negli anni ’60, data la maggior presenza di Corporations, s’inizia a parlare di Corporate Social Responsability. Diviene indispensabile quindi per un’azienda essere responsabile, pena la progressiva perdita di potere sociale, quindi di potere economico. 
Nel 1979 A.B. Carroll propone un modello di Rsi basato su quattro categorie di responsabilità sociale
:
· Economica, relativa alla produzione e vendita di beni e servizi richiesti dalla società, in cambio di un profitto.
· Legale, riferita all’obbligo di adempiere non solo ad un tacito contratto sociale ma ad un contratto formale con la società, ossia rispettare le leggi e le regole previste dallo Stato.
· Etica, quale la soddisfazione delle aspettative economiche della società, in termini valoriali, al di là dei requisiti di legge.

· Discrezionale, quale elargizione, adempimento ulteriore, che va oltre sia le aspettative della società, sia i requisiti previsti.

Nel 1991, un altro studio proposto da D.J. Wood
, individuò tre principi che erano alla base dell’impresa socialmente responsabile:
· I principi istituzionali.
· I principi organizzativi.
· I principi individuali.

Insieme questi principi formano la “complessità di un agire responsabile”, che incentra l’attenzione sull’importanza che rivestono “le persone” che guidano l’impresa, la trasparenza organizzativa e la legittimazione sociale (accountability).

Nel Libro Verde redatto dalla Commissione dell’Unione Europea
, la Responsabilità sociale d’impresa viene descritta come “L’integrazione volontaria delle preoccupazioni sociali ed ecologiche delle imprese nelle loro operazioni commerciali e nei loro rapporti con le parti interessate”; una seconda definizione arriva dal World Business Council for Sustainable Development
: “la Responsabilità Sociale d’Impresa (che d’ora in poi chiameremo Rsi) è il continuo impegno dell’azienda a comportarsi in maniera etica ed a contribuire allo sviluppo economico, migliorando la qualità della vita dei dipendenti, delle loro famiglie, della comunità locale e più in generale della società”. 
Emerge dunque come la Rsi può essere interpretata anche come consapevolezza dell’impresa riguardo a certi valori come la sensibilità, la responsabilità e la consapevolezza, nei confronti della gente, della società e dell’ambiente. 

La Rsi può essere vista dall’interno o dall’esterno. Dal punto di vista di chi la osserva, quindi dal di fuori, ci sono diversi visioni della Rsi:

· Visione economica.
· Visione giuridica.
· Visione sociologica-culturale.
· Visione legata al concetto di governance.
· Visione istituzionale. 
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Fig. 2: le visioni della Rsi
Dal punto di vista di chi è osservato invece, esistono altri punti di vista, le ottiche, cosi riassunte:

· Ottica finanziaria ed economica.
· Ottica organizzativa.
· Ottica manageriale.
· Ottica di marketing.
· Ottica d comunicazione.
· Ottica di rendicontazione.
· Ottica di controllo di gestione.
· Ottica di gestione delle risorse umane.
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Fig. 3: le ottiche interne all’azienda per leggere la Rsi.
Chiaramente, come le imprese e gli imprenditori desiderano responsabilizzarsi, anche la società civile richiede un certo grado di responsabilità da parte degli imprenditori e degli addetti ai lavori del ramo. Per questo si sono formate nel corso degli anni, le associazioni dei consumatori, i sindacati, i partiti, ecc, che s’interrogano da anni sulla responsabilità delle aziende e degli imprenditori, richiedendo (questo è il caso della Francia
) un bilancio sociale delle imprese per rendere più trasparente il rapporto fra azienda e lavoratori. In altri stati come gli Stati Uniti, esistono delle vere e proprie “guide al consumo” di prodotti etici, equo-solidali e mappe con veri e propri rating etici, redatti da veri e propri gruppi autonomi non richiesti dalle aziende, che dopo aver effettuato indagini su come si “comporta” l’azienda redigono gli opuscoli
. 
Ed a fronte di questa richiesta di responsabilità sociale le imprese offrono in modo spontaneo atteggiamenti etici e responsabili, e questa offerta si può riassumere in queste quattro categorie:
· Atteggiamenti filantropici.
· Atteggiamenti nei confronti del personale dipendente.
· Atteggiamenti che riguardano i clienti legati al marketing sociale.
· Atteggiamenti riguardanti gli azionisti-lavoratori (frequenti nel mondo delle cooperative).

Per quanto riguarda gli atteggiamenti filantropici, questi sono chiaramente rivolti alla società civile; ad esempio, le grandi aziende statunitensi hanno dato vita a fondazioni che a loro volta hanno creato università, centri sportivi, centri di ricerca, ecc. l’arricchimento che le aziende hanno grazie alla filantropia viene successivamente distribuito grazie alla creazione di strutture no profit, che colmano il vuoto lasciato dal “welfare state”, che si chiama appunto “welfare society” o anche “corporate welfare”
.

La filantropia quindi è il ringraziamento dell’impresa verso la società civile. E’ quindi normale che gli stakeholder sono un elemento fondamentale per l’azienda, poiché grazie a loro l’azienda trova consensi ed opera al meglio.
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Fig. 4: la fiducia degli stakeholder.
Per quanto riguarda gli atteggiamenti improntati nei confronti del personale dipendente invece, possiamo notare come già dal 1883 Emil Rathenau realizzò soluzioni urbanistiche per i suoi dipendenti, ed anche a Caserta nello stabilimento di San Leucio, fu introdotta una “politica del personale”, consistente nel fornire al personale abitazioni, previdenza fiscale, possibilità di mettersi in proprio e lavorare per conto dell’opificio con telai regalati e/o prestati dall’azienda stessa.

Le aziende invece che coinvolgevano i loro Stakeholder in iniziative di responsabilità sociale di solito agivano così: vendevano un prodotto alla clientela, ed una parte del ricavato andava destinato a scopi sociali ed etici. Questo quindi dava benefici all’azienda in quanto l’azienda ricavava profitto, richiedendo semplicemente alla clientela di fare “la sua parte”, ovvero di comprare il prodotto.
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Fig.5: le valenze sociali
Nelle cooperative invece, la Responsabilità Sociale cambia nome, diventando “Responsabilità Sociale Cooperativa” (Rsc)
. Nelle cooperative la Responsabilità Sociale è insita ancora in maniera maggiore rispetto alle altre aziende, proprio perché il principio di fondo delle Cooperative è quello della mutualità, ed in generale ad un quadro etico di riferimento molto sentito nelle Cooperative. Questo rafforzato dal fatto che le Cooperative sono state le prime in Italia a presentare un bilancio sociale (1990), e registrano anche un’elevata presenza di strumenti per gestire la Rsi.
La globalizzazione ha allargato il mercato del villaggio e gli orizzonti del mercato, facendo diventare entrambi globali. Il tema della Rsi diventa così un prisma con innumerevoli sfaccettature, ed ognuno di noi può dare una diversa interpretazione al fenomeno.

Nei capitoli seguenti soffermeremo l’attenzione sulla Sa 8000 (social accountability), la prima norma internazionale di certificazione etico e sociale di un’impresa e parleremo anche di responsabilità sociale, che significa per l'impresa assumersi la responsabilità dell'impatto prodotto dalle proprie business activities sull'ambiente circostante, intesa nel senso più ampio del termine, dall’ambiente al mercato alla clientela al mercato equo. 
CAPITOLO UNO:SA 8000
1.1 Un po’ di storia:
Negli anni ’60 e ’70, diversi fattori hanno determinato una trasformazione dei sistemi economici e produttivi dei paesi industrializzati e hanno comportato nuove relazioni tra l’apparato imprenditoriale e la società civile.
Negli Stati Uniti, in concomitanza con la guerra del Vietnam e le battaglie per i diritti civili e la stigmatizzazione di fenomeni come l’apartheid, si viene a creare un esigenza, ovvero quella di operare facendo pressione sulle imprese attraverso il potere dei consumatori.

Nel 1969 viene fondato un organismo di ricerca, il Council on Economic Priorities (CEP), che formulò un “portafoglio di pace”, che escludeva le aziende coinvolte in forniture militari. Nel 1995 il CEP redige la prima guida al consumo etico e responsabile e nel 1998 promuove uno studio sui codici di condotta, seguito nel ’99 da un’assemblea alla quale partecipano gli stakeholders, ONG, sindacati e rappresentanti del mondo imprenditoriale per sviluppare uno standard e un sistema di verifica dello stesso.

La norma nascerà nel 1997, in concomitanza con l’istituzione del CEPAA, emanazione diretta del CEP. Il Council on economic priorities accreditation agency  nasce con lo scopo di monitorare l’applicazione dello standard SA 8000 e di accreditare gli Enti di certificazione.

Le aziende fino a quel momento avevano  mirato essenzialmente alla conquista della soddisfazione del cliente a mezzo del miglioramento della qualità dei processi produttivi, ma in quegli anni si capisce che invece bisogna mirare al controllo della “qualità non produttiva
”, ovvero quella inerente alla condotta etica assunta dall’azienda in rapporto al suo modo di agire eticamente nella società.
Si viene a creare quindi un porre in essere il problema “etico” dell’azienda; l’etica in questo caso viene considerata come la scienza del vivere onesto, la moralis latina, il carattere valutativo del bene o del male. 
Purtroppo, solo negli ultimi tre decenni del secolo scorso si fa strada il bisogno nei dottrinari del mondo scientifico economico-aziendale di tracciare un’analisi etica riguardante la meta che l’impresa si prefigge, le possibilità sociali ed i limiti della sua operatività ed i punti basilari verso i quali l’azienda intende andare.

Tutto questo si afferma con il business ethics, che riapre nuove indagini sui processi produttivi, l’attività manageriale, le pubbliche relazioni, i sistemi informativi per i soci azionisti, le strategie concorrenziali etc, tutto ovviamente visto da un’ottica etica e morale.

Anche i consumatori hanno cambiato notevolmente il loro punto di vista: dall’atteggiamento esclusivamente consumistico degli anni ’60 e ’70, si è passati a richiedere principalmente prodotti di comprovata qualità e negli anni ’80 prodotti anche compatibili con l’ambiente. La società civile (insieme alle organizzazioni rappresentative della clientela) sono sempre più attente ai valori basilari della vita umana, hanno una maggiore consapevolezza non solo di “cosa” viene prodotto, ma soprattutto di “come” quel dato prodotto viene realizzato (in termini etici, sociali, ambientali, di salute e di sicurezza) e sono propensi ad acquistare prodotti “etici
”; I consumatori pertanto, si fanno carico delle proprie responsabilità sociali.
Nel futuro quindi le aziende dovranno sviluppare una vera “cultura etica”, per gestire le complesse e molteplici esigenze sociali
; dovranno essere implementati quindi appropriati sistemi etici per conciliare le diverse richieste della clientela e raggiungere gli obiettivi etici dell’azienda.
1.2 Definizione di Accountability:
Il termine accountability in italiano non ha traduzione, e proprio per questo motivo la sua diffusione e il suo “successo” nel vocabolario degli addetti ai lavori è cosi ampia.
In generale però potremmo definire l’accountability come “quell’insieme di azioni che svolgono la funzione sociale di dar conto (giving account) da parte di un individuo o organizzazione ad un altro/a
.
Questo termine richiama quindi due accezioni fondamentali:
· Da un lato, il dovere di dar conto all’esterno del corretto uso delle risorse e della produzione di risultati in linea con gli scopi etici.
· Dall’altro, l’esigenza di introdurre logiche e meccanismi di maggiore responsabilizzazione interna all’azienda ed alle reti aziendali.

[image: image6.png]



Fig.6:  la piramide dell’accountability
L’accountability inoltre può essere interna o esterna a seconda che si rivolga a interlocutori esterni o interni:
L’accountability interna supporta le decisioni di allocazione e di impiego delle risorse con riferimento alle scelte operate dai manager, ed inoltre definisce gli spazi di autonomia e di responsabilizzazione sui risultati, l’accountability esterna invece ha come scopo quello di supportare il controllo “sociale” sulla collettività sulle decisioni di allocazione e d’impiego delle risorse.

L’accountability, sia interna che esterna, si lega così in modo imprescindibile alla Rsi e nasce cosi la necessità da parte dell’impresa che opera per il mercato di tenere un comportamento socialmente responsabile, attento alle implicazioni etico-sociali dell’impresa. 
Riprendendo la definizione di accountability, notiamo come questa parola significhi l’insieme delle azioni con cui si rende conto a qualcuno di qualcosa con precisi strumenti.

Nelle aziende questo rendere conto avviene con la Rendicontazione
. 
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La domanda di accountability si soddisfa con la rendicontazione; le aziende rendono sempre conto a qualcuno: quelle profit oriented ad esempio rendono conto con il bilancio annuale, il conto economico e lo stato patrimoniale ai loro azionisti (shareholder). Nelle aziende no-profit invece l’accountability e la rendicontazione non prendono in esame il dare e l’avere aziendale, ma come le spese e le entrate abbiamo influito sul sociale e sulle problematiche etiche civili, quindi dell’outcome aziendale. 
Gli elementi che vanno a costituire lo scenario storico di fondo di domanda di Rsi e quindi di accountability sono essenzialmente tre:

· La crisi del marxismo e del cattolicesimo.
· La crisi della supremazia economica (fallimento della “sola logica del mercato”).
· Il difficile legame tra etica e globalizzazione.

Quando si è venuto a creare il concetto di valore da parte dell’impresa sia la cultura marxista sia quella cattolica sono venute meno, poiché per anni la ricchezza prodotta in azienda era spesso nascosta, poiché considerata un affare interno all’azienda che riguardava solo il mondo finanziario e non l’intera società.
L’opinione pubblica infatti focalizza l’attenzione su aspetti quali le dimensioni ed il fatturato dell’impresa e non sul suo valore economico, considerato un “peccato”, un accumulare ricchezza a discapito d’altri.
S’impone quindi il modello del “solo mercato”, sempre esistito nel mondo economico e finanziario ma che ora viene riconosciuto pubblicamente come un “modello” da seguire. In borsa venivano così quotati titoli inutili (titoli “spazzatura”) e spesso i risparmi di una vita venivano buttati via da investitori “poco professionali”
.
In nome dell’economia vengono così falsati i bilanci, sfruttati i paradisi fiscali, bruciate risorse naturali (ed inquinate anche) di tutti i tipi. Ci sono anche fenomeni di corruzione, problemi amministrativi ed ambientali, disparità economiche, disagi sociali. 
La società civile di fronte a questo scempio decide così di ribellarsi richiedendo a gran voce “una nuova democrazia economica”, e si crea sempre più forzatamente una volontà di “responsabilità sociale” dell’impresa accanto a quella di dividendi e di valori economici.

Si è d’accordo quindi sul “fine” dell’impresa (ovvero quello di generare utili), ma non si transige sui mezzi utilizzati dall’impresa per farlo. Nascono così le Authorities, con il compito specifico di controllare e vigilare sui mezzi che le aziende utilizzano per i propri scopi. Ecco quindi come il termine Accountability prende forma. L’impresa ha sempre contabilizzato e rendicontato il “quanto”, mentre oggi per avere “diritto di cittadinanza” occorre dar conto anche di come quel “quanto” è stato raggiunto, e per dar conto del “come” occorre che l’azienda abbia Accountability, sia socialmente responsabile nei riguardi della collettività.
Ci si rende conto quindi che nelle aziende non esiste solo il valore economico, ma anche quello sociale ed etico, e non importa che l’azienda sia profit, no-profit, privata o pubblica, ci si rende conto che servono elementi nuovi per “catturare” i valori sociali creati e rendicontarli all’interno ed all’esterno dell’impresa.
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Fig. 7: dalla responsabilità solo economica alla responsabilità sociale
Dagli “obiettivi” storici dell’azienda, ovvero gli azionisti, si passa anche alla società, e ci si rende conto che questo passaggio è obbligato se l’azienda vuole continuare ad avere un nome e una fama di azienda responsabile all’interno della società e dello stato civile in cui opera.
Ecco perché molte aziende oggi tendono a certificarsi eticamente, garantendo cosi al consumatore (allo stakeholder appunto), un prodotto “etico”, quindi socialmente responsabile ed attento ai veri problemi della società.
1.3 Sa 8000:definizione, applicazioni aziendali e sociali:
Nell’attuale scenario socio economico, la certificazione etica costituisce un nuovo strumento competitivo per le aziende: un altro parametro su cui tarare le proprie strategie produttive e di marketing. La valenza strategica della certificazione etica si riscontra nel rapporto intessuto con le parti interessate, cioè persone o gruppi aventi interesse nelle prestazioni o nel successo dell’azienda.

Nei confronti di tali soggetti, l’assunzione di responsabilità sociali da parte dell’azienda risulta ancor più distintivo in detto scenario ove, oltre alla globalizzazione dei mercati, si assiste alla globalizzazione della produzione che viene geograficamente delocalizzata in paesi dove la mano d’opera costa meno.

Vedere il proprio sistema di gestione delle “prestazioni etiche” verificato e convalidato a fronte di uno standard riconosciuto a livello internazionale, crea una serie di condizioni vantaggiose per l’azienda che potrà beneficiare di una maggiore credibilità e visibilità.

L’assunzione di responsabilità secondo standard etici può infatti modificare positivamente quei fattori che sono alla base della reputazione di un’azienda, favorendo quindi quell’insieme di processi e rapporti che sono sempre più alla base della competitività.

Con la volontà delle imprese di autoregolarsi con sistemi di gestione che rendano visibile il loro modo di operare e l’assunzione delle loro responsabilità sono nate le prime norme ISO della serie 9000 sui sistemi qualità, che regolano i rapporti contrattuali tra aziende e clienti, e successivamente le norme ISO della serie 14000 sui sistemi di gestione ambientale, che disciplinano i rapporti tra aziende e ambiente circostante.

Sulla falsariga di questi standard nasce lo standard normativo SA 8000
, con l’obiettivo di tutelare i diritti dei lavoratori attraverso la definizione di un insieme di standard “universali” (potenzialmente applicabili ad ogni impresa indipendentemente dal settore in cui opera, dalla sua dimensione e dalla sua localizzazione) e da un processo di auditing indipendente; si tratta di un sistema volto a monitorare le “performance” dell’azienda nel rapporto coi propri dipendenti e le ricadute delle attività produttive sul territorio in materia di sostenibilità dello sviluppo.
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Fig. 9:percentuale delle  aziende certificate SA8000 in Europa

La norma si concentra su un aspetto particolare dell’ampio tema della responsabilità sociale: quello della condizioni di lavoro e specificamente lavoro minorile, lavoro coercitivo, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, discriminazione, libertà di associazione, retribuzione e orari di lavoro.

La SA 8000 è la prima norma internazionale di certificazione dell’impegno etico e sociale di un’impresa. La certificazione riguarda il rispetto dei diritti umani, il rispetto dei diritti dei lavoratori, la tutela contro lo sfruttamento dei minori, le garanzie di sicurezza e salubrità sul posto di lavoro.

Questa norma ha la finalità di consentire l'istituzione di un sistema di gestione della responsabilità sociale e della corretta gestione delle risorse umane. Ciò significa che un'azienda, di qualsiasi settore e per qualsiasi attività, che desideri ottenere la Certificazione della propria responsabilità sociale secondo SA 8000 deve sottoporre i Collaboratori e i Fornitori allo stesso iter di Certificazione, affinché rispettino l'etica sul lavoro.
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Fig. 10: sistema di gestione etico aziendale
La norma nasce nel 1997 per garantire la responsabilità Etica dell'azienda e di tutta la catena dei suoi fornitori (chain of responsability). Quindi l'applicazione di questa norma garantisce il consumatore sull'eticità del produttore/erogatore di un bene o di un servizio.

La norma SA8000 (abbreviazione di Social Accountability 8000) costituisce in effetti il primo standard di questo tipo, certificabile da un ente di parte terza, e va ad accogliere le esigenze manifestate sia dalle imprese (assoluta qualità e trasparenza etica del proprio processo produttivo) sia da altri soggetti esterni ad esse (Fornitori, Clienti, Consumatori e loro Associazioni, Istituzioni Pubbliche, Gruppi Ambientalisti e umanitari, ONG, mass-media), che richiedono sempre più informazioni sui processi dei prodotti.

Come è già accaduto, prima nel caso dell'ambiente e poi della sicurezza sul lavoro, anche in questo caso determinate aziende hanno avvertito il bisogno di dotarsi di un sistema gestionale riguardante tali problematiche, sistema di gestione che, se certificato, offre grandi ritorni soprattutto in termini di immagine e reputazione. La questione etica, in realtà, ha riguardato fino ad oggi grandi aziende, per lo più multinazionali, la cui immagine era (o poteva essere) minacciata dalla convinzione (vera o presunta) dell'opinione pubblica circa la pratica delle stesse imprese di avvalersi, in alcuni stabilimenti, di lavoro minorile o coercitivo spesso affiancato a situazioni carenti dal punto di vista di salute e sicurezza.

La SA 8000 non è comunque una norma solo per "grandi imprese" poiché è pensata, al pari degli altri tipi di certificazione, per essere adottata in ogni tipo di azienda, con l'unica esclusione delle industrie estrattive e del lavoro domestico.

Per ottenere un forte vantaggio competitivo, le aziende che vogliano eliminare qualsiasi dubbio sulle origini del proprio prodotto oggi non devono far altro che affidarsi alla SA8000. La domanda che da consumatori da sempre ci poniamo "chi garantisce chi?" può trovare con la SA8000 una risposta esauriente.

Questa norma non nasce nello stesso modo in cui si sono sviluppate le certificazioni tecniche (es. ISO 9000), cioè da parametri stabiliti da comitati di esperti nazionali di un settore specialistico che formalizzano tali scelte in norme da far condividere a livello nazionale ed internazionale percorrendo un lungo ciclo che si allarga dall'Europa (EN) fino al mondo (ISO). 

SA 8000 nasce dal CEPAA
 (Council of Economical Priorities Accreditation Agency,), emanazione del CEP (Council of Economic priorities), istituto statunitense fondato nel 1969 per fornire agli investitori ed ai consumatori, strumenti informativi per analizzare le performance sociali delle aziende. 

Il CEPAA ha per missione lo scopo di rendere le organizzazioni in grado di essere socialmente responsabili, riunendo i principali stakeholder per sviluppare standard volontari basati sul consenso, accreditando organizzazioni qualificate per verificare la conformità, promuovendo la conoscenza e comprensione dello standard e incoraggiandone l'attuazione a livello mondiale. L'organismo riunisce 21 membri, in rappresentanza delle organizzazioni sindacali, delle organizzazioni non governative, di associazioni che tutelano i diritti umani e dell'infanzia, di imprese che investono in modo socialmente responsabile, dei società di certificazione.

 Lo standard e le relative procedure di accreditamento e certificazione nascono in un ottica globale e transnazionale, pur recependo le peculiarità normative locali. 

La validità dello standard SA 8000 è testimoniata dal fatto che altri due importanti documenti hanno fonti comuni:
1) Il Global Compact
, il patto globale proposto, nel gennaio 1999, dal Presidente delle Nazioni Unite, Kofi Annan, al sistema mondiale degli affari ed alle forze imprenditoriali e capitalistiche, che in nove punti, due sui diritti umani, quattro sui principi di gestione della forma lavoro, tre sull'ambiente, chiede un impegno per : 

· Supportare e rispettare la protezione dei diritti umani nella loro sfera di influenza.
· Assicurare che le proprie società non si rendano complici di abusi verso i diritti umani. 

· Sostenere la libertà di associazione e l'effettivo riconoscimento del diritto alla contrattazione collettiva. 

· Eliminare tutte le forme di lavoro forzato ed obbligatorie. 

· Abolire effettivamente il lavoro infantile.
· Eliminare le discriminazioni relative all'impiego e all'occupazione.
· Supportare un approccio precauzionale alle sfide ambientali.
· Intraprendere iniziative per promuovere una maggiore responsabilità ambientale.
· Incoraggiare lo sviluppo e la diffusione di tecnologie amichevoli verso l'ambiente. 

2) La Carta dei doveri umani, promulgata dall' ICHD
 (International Council of Human Duties), che sancisce il rifiuto per lo sfruttamento del lavoro minorile e rivendica le pari opportunità tra uomo e donna. 

Ecco alcuni punti cardine del Consiglio:

· No all’utilizzo o al sostegno di lavoro infantile.
· Garantire la frequenza e la permanenza a scuola.
· No all’esposizione di bambini e giovani lavoratori a situazioni pericolose, rischiose o nocive alla salute.
· Stabilire, documentare, mantenere attive politiche e procedure per “azioni di rimedio” a favore di bambini per i quali si riscontra una situazione che rientra nella definizione di lavoro infantile.
· No al ricorrere o al sostenere l’utilizzo di lavoro obbligato.
· No alla richiesta di “depositi” in denaro o documenti d’identità al momento dell’inizio del rapporto di lavoro.
· Garantire un luogo di lavoro sicuro e salubre.
· Adottare le misure adeguate per prevenire incidenti e danni alla salute.
· Nominare un rappresentante della direzione che sia responsabile della salute e della sicurezza.
· Stabilire sistemi per individuare, evitare e fronteggiare potenziali rischi alla salute da alla sicurezza.
· Fornire formazione in materia di sicurezza e salute al personale.
· Garantire adeguati servizi igienici, acqua potabile, dormitori (ove presenti) puliti.
· Diritto di formare ed aderire ai sindacati ed alla contrattazione collettiva.
· Garantire che i rappresentanti del personale non siano soggetti a discriminazione.
· Facilitare i mezzi analoghi di libera ed indipendente associazione e di contrattazione nelle situazioni in cui sono limitate.
· Garantire che i rappresentanti possano comunicare coi propri iscritti nel luogo di lavoro.
· No alla discriminazione nell’assunzione, retribuzione, accesso alla formazione, licenziamento o pensionamento.
· Diritto del personale di seguire principi o pratiche o di soddisfare bisogni connessi a:

· Razza, ceto, origine nazionale, religione, invalidità, sesso, orientamento sessuale, appartenenza sindacale o affiliazione politica.
· No a comportamenti inclusi gesti, linguaggio o contatto fisico, che siano sessualmente coercitivi, minacciosi, offensivi o volti allo sfruttamento.
· No al sostegno o all’utilizzo di punizioni corporali, coercizione mentale o fisica, abuso verbale.
· Al personale non deve essere richiesto di lavorare in maniera continuativa per un periodo superiore alle 48 ore.
· Almeno un giorno di riposo ogni 7 giorni lavorativi.
· Lo straordinario (superiore alle 48 ore settimanali) non deve superare le 12 ore settimanali per lavoratore.
· Lo straordinario sia sempre retribuito con una tariffa oraria superiore a quella normale.
· Conformarsi all’orario di lavoro previsto dalle leggi vigenti e dagli standards dell’azienda.
· Garantire salario pagato almeno conforme ai minimi retributivi legali o industriali.
· Salario sufficiente a soddisfare i bisogni primari del personale.
· No trattenute sul salario dovute a scopi disciplinari.
· Garantire che salari ed indennità retributive siano erogati in piena conformità alle leggi vigenti.
· Garantire che non vengano stipulati accordi di lavoro in nero e programmi di falso apprendistato.

Ma come un’azienda può certificarsi SA 8000? L’azienda utilizzerà una serie di procedure di auditing, simile a quello previsto dai sistemi di qualità e di una revisione sociale esterna (certificazione) che viene rilasciata da un ente di certificazione accreditato dal Cepaa.
Ecco l’iter che l’azienda deve seguire per essere certificata SA 8000:
1. Raccolta Dati con interviste ai responsabili di funzione aziendali e sopralluoghi presso tutte le sedi aziendali.
2. Diagnosi Aziendale.
3. Progettazione del Sistema per la Responsabilità Sociale Aziendale e comunicazione dei tempi di commessa al Cliente.
4. Piano Qualità Servizio Consulenza.
5. Realizzazione del Sistema per la Responsabilità Sociale Aziendale e della documentazione di supporto che varia a seconda delle attività aziendali.
6. Documentazione Sistema per la Responsabilità Sociale Aziendale.
7. Consegna del Sistema per la Responsabilità Sociale Aziendale al Cliente, addestramento al personale coinvolto e formazione sulla gestione dello stesso.
8. Attivazione Sistema per la Responsabilità Sociale Aziendale.
9. Verifiche presso i siti Aziendali e presso i Fornitori disposti ad una verifica ispettiva della effettiva veridicità delle dichiarazioni contenute nella documentazione del Sistema per la Responsabilità Sociale Aziendale e simulazione dell'Audit di Certificazione.
10. Identificazione aree di miglioramento del sistema.
11. Assistenza per la scelta dell'Organismo di Certificazione più idoneo all'attività del Cliente e gestione dei rapporti burocratici con lo stesso.
12. Attivazione Iter di certificazione.
13. Assistenza fino all'ottenimento della certificazione (verifica documentale e visite organismo per valutazione del sistema).
14. Rilascio Certificazione Etica SA8000.
Per l’azienda notevoli sono i vantaggi della certificazione e quindi dell’orientamento etico, eccone elencati alcuni:

· La reputazione di unità economica sensibile e responsabile nei confronti dell’ambiente sociale, e di conseguenza il miglioramento dell’immagine aziendale.
· La migliore apprezzabilità dei prodotti realizzati.
· La maggiore lealtà dei dipendenti.
· L’incremento della fedeltà dei clienti.
· La minore esposizione agli scandali.
· L’acquisizione di nuovi vantaggi competitivi.
Il certificato di conformità alla norma SA 8000 ha durata legale di 3 anni, e può essere ritirato in caso di gravi mancanze da parte dell’azienda
 e presenta tra l’altro una peculiarità: 
1. le parti interessate (lavoratori, sindacati, organizzazioni non governative, rappresentanti delle comunità civili e religiose, ecc) possono essere consultate (prima e durante la visita ispettiva) dai verificatori, dalla SAI
 e dai lavoratori. Inoltre esse possono appellarsi alla decisione di certificare un’azienda oppure accreditare un organismo di certificazione; in questo caso, i reclami devono essere registrati secondo determinate modalità presso l’organizzazione SAI.
Ovviamente, tutto questo iter legislativo e burocratico, e di conseguenza la certificazione etica d’impresa, grava economicamente sull’azienda, che si trova a sopportare determinati costi, ovvero i costi d’implementazione del sistema etico (addestramento del personale, predisposizione della documentazione, attività di verifica interna, consulenza, ecc), i costi della certificazione, relativi alla fase della certificazione e alle verifiche periodiche di sorveglianza, da corrispondere all’organismo di certificazione. Di contro, per l’azienda non sono pochi i vantaggi che derivano dalla certificazione. Oltre quelli sopraelencati possiamo citarne altri:
· miglioramento dell’immagine aziendale, dovuto alla funzione sociale attribuita e riconosciuta all’azienda dalla collettività.
· l’aumento e la fidelizzazione della clientela, derivante dall’attuale fase etica del consumo.
· il miglioramento dei rapporti con tutti i vari interlocutori sociali aziendali.
· la riduzione dei costi della qualità, determinata dall’ottimizzazione dei processi produttivi e dall’orientamento al miglioramento continuo.
· l’incremento della produttività, conseguente al miglioramento del clima organizzativo.

Nel mondo, le aziende certificate SA 8000 sono pochissime, attualmente se ne contano 310, distribuite in 38 stati. Lo stato che detiene il “record” di aziende certificate è l’Italia, con 66 aziende. Nel mondo è seguita dalla Cina, che ne ha 47
. 
La norma non contempla solo funzioni punitive rispetto alla non applicazione, anche per il carattere di assoluta volontarietà che la caratterizza, ed è importante inoltre comprendere che una possibile non conformità va interpretata come uno stimolo a migliorare continuamente il processo e non come una bocciatura.

Uno scoglio però che esiste a cui va incontro la norma SA 8000 è la sua apparente inutilità nel mondo occidentale. Basti pensare ad esempio al lavoro minorile: in occidente si pensa che non esista, invece non è cosi. In Italia ad esempio, un rapporto dell’Arma dei Carabinieri
 ci dice che su 21.431 aziende monitorate, ben 1457 reati riguardano il lavoro minorile.
C’è anche da considerare il mobbing, le molestie negli uffici, le difficoltà di lavoro ambientali e personali. In Italia c’è una legge che regola la sicurezza negli ambienti di lavoro, ma le violazioni sono continue; si sentono spessissimo casi di morti bianche dovute alla non applicazione delle leggi sulla sicurezza.

La norma SA 8000 quindi ha la funzione di sostituire le norme lì dove non sono osservate o sono sfavorevoli ai lavoratori e di certificare l’applicazione delle stesse in tutti gli altri casi.

Ci si è resi conto che ad esempio nel 49% dei casi, la certificazione etica aiuta l’azienda dal punto di vista della visibilità, mentre nel 36% dei casi l’azienda è vista come costruttrice di un mondo migliore per tutti.

Dal punto di vista legislativo, ecco elencate i requisiti internazionali che l’azienda deve seguire una volta certificata:

· ILO convenzioni 29 e 105 (Lavoro obbligato e vincolato).
· ILO convenzioni 87 (libertà d’associazione).
· ILO convenzione 98 (diritto di contrattazione collettiva).
· ILO convenzioni 100 e 111 (parità di retribuzione, per lavoro uguale tra manodopera maschile e femminile; discriminazione).
· ILO convenzione 135 (convenzione dei rappresentanti dei lavoratori).
· ILO convenzione 155 e Raccomandazione 164 (sicurezza e salute sul lavoro).
· ILO convenzione 159 (riabilitazione professionale e impiego delle persone disabili).
· ILO convenzione 177 (lavoro a domicilio
).
· ILO convenzione 182 (peggiori forme di lavoro minorile).
· Dichiarazione Universale dei diritti Umani.
· Convenzione della Nazioni Unite sui diritti del bambino.
· Convenzione delle Nazioni Unite per eliminare tutte le forme di discriminazione contro le donne.
CAPITOLO DUE:REQUISITI NORMATIVI PER LA SA 8000
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Fig. 10: requisiti normativi SA 8000
· Requisito 2.1: lavoro Infantile

1.1 L’azienda non deve utilizzare o dare sostegno all’utilizzo del lavoro infantile.
1.2 L’azienda deve stabilire, documentare, mantenere attive e comunicare effettivamente al personale ed alle altre parti interessate politiche e procedure per il rimedio dei bambini per i quali si riscontra una situazione lavorativa che rientra nella suddetta definizione di lavoro infantile e deve fornire un adeguato sostegno per garantire a tali bambini la frequenza e la permanenza a scuola fino all’età prevista dalla suddetta definizione di bambino.

1.3 L’azienda deve stabilire, documentare mantenere attive e comunicare effettivamente al personale ed alle altri parti interessate politiche e procedure per la promozione dell’educazione dei bambini rientranti nell’ambito della Raccomandazione 146 e dei giovani lavoratori soggetti a normative locali di istruzione obbligatoria o che stanno frequentando la scuola, inclusi i mezzi per assicurare che nessuno dei suddetti bambini o giovani lavoratori siano impiegati nel lavoro drante le ore scolastiche e che le ore di viaggio giornaliere (da/per luogo di lavoro a scuola) sommate alle ore di scuola e alle ore di lavoro, non eccedano le 10 ore al giorno.

1.4 L’azienda non deve esporre bambini e giovani lavoratori a situazioni pericolose, rischiose o nocive per la salute, sia all’interno che all’esterno del luogo di lavoro.

COMMENTO ALLA NORMA:

L’Organizzazione Internazionale del lavoro ha da tempo definito cosa s’intende per lavoro infantile. A partire dal 1919 con la Convenzione 5: età minima nell’industria, l’ILO ha cercato di porre rimedio a quella che tutt’oggi è considerata una della problematiche peggiori nel mondo lavorativo.

Il limite legale per quanto riguarda l’età lavorativa è stato fissato a 15 anni, pur considerando alcune eccezioni, come ad esempio quella per i paesi in via di sviluppo
; per quanto riguarda le assunzioni per posti di lavoro che comportino rischi per la salute la sicurezza o la moralità degli adolescenti il limite è di 18 anni. 
Le aziende che aderiscono alla convenzione inoltre s’impegnano a fornire l’assistenza necessaria ed appropriata per sottrarre i minori alle forme peggiori di lavoro minorile e garantire la loro riabilitazione ed il loro reinserimento sociale, ed a garantire l’accesso all’istruzione di base gratuita. 

Nel mondo ad oggi ci sono circa 250 milioni di bambini sfruttati
: si concentrano in Asia (60%), Africa (29%)  e America Latina (8%). Negli anni ’80 e ’90, a seguito di spinte politiche ed economiche neoliberiste nei paesi poveri, si è accresciuta l’instabilità lavorativa della fascia adulta della popolazione, con un conseguente aumento del lavoro minorile. 
Nel 2003 Manitese
 ha stilato un rapporto che mostra il fenomeno dello sfruttamento infantile dilagante anche in Europa ed in generale nei paesi “industrializzati”: basti pensare ad esempio che nel Regno Unito il 15% dei minori tra 11 e 14 anni lavorano, mentre negli Stati Uniti sarebbero ben 5 milioni i minori sfruttati. Il dossier UNICEF sui bambini che lavorano
 ci mostra ad esempio bambini in Nepal di 4-5 anni addetti alla lavorazione dei tappeti, bambini in Colombia che scaricano carbone, in Tanzania irrorati dai pesticidi dei campi da caffé, stipati nei laboratori tessili in India.
Un’azienda che intenda essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· Definire una politica di assunzione per quanto riguarda il requisito dell’eta.
· Definire e comunicare una politica sul lavoro infantile e programmi per i giovani lavoratori, al personale, e ove possibile agli stakeholders esterni.
· Stabilire azioni di rimedio per i minori, indipendentemente dal fatto che questi siano o meno presenti in azienda, in contravvenzione alla norma SA 8000 ed alle altre leggi. Tale programma deve essere stabilito a garanzia di eventuali situazioni future ed è prescritto dalla norma.
· Qualora si registrasse una situazione per la quale il minore fosse costretto a lavorare (situazione socio-economica di particolare difficoltà, famiglia priva di mezzi di sostentamento ecc) l’azienda deve mettere in atto un piano di rimedio; quell’insieme di azioni volte a garantire al minore l’istruzione accompagnata da una forma di sostentamento diretta verso il minore (fornirgli un lavoro leggero e sicuro, assicurargli l’istruzione attraverso il pagamento delle tasse scolastiche, dei libri o garantendogli il trasporto da e per la scuola e ogni altra misura di supporto) o verso la famiglia (offrendo un lavoro ad un familiare, o garantendo un sostegno economico di altra natura).
· Qualora la condizione del minore non fosse isolata, il piano di rimedio può prevedere “soluzioni d’area” da elaborare con le ONG e le amministrazioni locali.

Documenti e leggi di riferimento:
· Convenzione ONU sui diritti dell’infanzia, 20 Novembre 1989.
· Dichiarazione universale dei diritti dell’uomo, art. 25.
· Raccomandazione ILO 1336: lotta al lavoro minorile come priorità, 1997.
· Carta degli impegni per promuovere i diritti dell’infanzia e dell’adolescenza ed eliminare lo sfruttamento del lavoro minorile, 1998 Global report: a future without labour child, ILO 2002.
· ILO/PEC: action against child labour, Implementation Report 2002-2003.

· Requisito 2.2: lavoro obbligato
2.1 l’azienda non deve sostenere l’utilizzo del lavoro obbligato e non deve essere richiesto al                personale di lasciare “depositi” o documenti d’identità al momento dell’inizio del rapporto di lavoro con l’azienda.

COMMENTO ALLA NORMA:

Lo standard SA 8000 definisce il lavoro obbligato tutte quelle situazioni in cui la scelta di lavorare non è stata effettuata dall’individuo interessato, ma sussiste un fattore coercitivo di obbligatorietà o vincolante che impedisce al lavoratore di operare una scelta. Chiaramente ci sono le esclusioni come ad esempio obblighi militari, civili, casi di forza maggiore (come una calamità naturale), lavori eseguiti nell’interesse della collettività, lavoro all’interno delle carceri.
L’ILO nel global report per l’eliminazione del lavoro forzato
 ha analizzato infinite forme di lavoro forzato nel mondo e le varie possibili risposte per sradicare questo problema mondiale.
Ad esempio tantissimi casi si registrano in Cina o India e paesi del Sud-Est asiatico, dove spesso i lavoratori si indebitano col proprio datore di lavoro a causa delle difficoltà legate alla semplice sussistenza e di conseguenza non possono più smettere di lavorare per quell’azienda; in Birmania la repressione militare contro i contadini fa si che essi siano obbligati a lasciare le campagna per andare a lavorare nelle aziende cittadine, spesso in mano all’esercito stesso, per costruire ponti strade infrastrutture e nelle attività legate al mondo del turismo. Anche in Equador
 il problema del controllo militare è elevato, ma purtroppo questo dato non è confermato visto che in quel paese non si applica la legislazione ordinaria sul lavoro.
Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· Applicare la normativa vigente in materia.
· Evitare che i lavoratori contraggano debiti con l’azienda, se non nei termini previsti dalla legge.
· Essere in grado di dimostrare l’evidenza della volontarietà della prestazione lavorativa.
· Evitare la presenza di guardie di sicurezza sul luogo di lavoro, se non secondo le modalità previste dalla legge.
· Non detenere documenti “originali” d’identità dei lavoratori.

Document e leggi  di riferimento:
· Convenzione “sull’abolizione della schiavitù” 1956.
· Report ILO “the elimination of all forms of forced of compulsory labour” 2001.
· Requisito 2.3: salute e sicurezza
3.1 l’azienda tenendo presente lo stato delle conoscenze prevalenti riguardo all’industria ed a     tutti i relativi rischi, deve garantire un luogo di lavoro sicuro e salubre e deve adottare le misure adeguate per prevenire incidenti e danni alla salute che possono verificarsi durante lo svolgimento del lavoro, o, in conseguenza di esso, minimizzando per quanto sia ragionevolmente possibile, le cause di pericolo ascrivibili all’ambiente di lavoro.

3.2 l’azienda deve nominare un rappresentante della direzione che sia responsabile della salute e della sicurezza di tutto il personale e dell’implementazione dei fattori di sicurezza e salute previsti dalla presente norma.

3.3 l’azienda deve assicurare che il personale riceva una regolare e documentata formazione in materia e salute e sicurezza e che tale formazione sia ripetuta per il personale nuovo e riassegnato.

3.4 l’azienda deve stabilire sistemi per individuare, evitare o fronteggiare potenziali rischi alla salute e alla sicurezza di tutto il personale.

3.5 l’azienda deve garantire, per l’utilizzo di tutto il personale, bagni puliti, accesso ad acqua potabile, e se appropriate, strutture igieniche per la conservazione degli alimenti.

3.6 l’azienda deve garantire che i dormitori, se eventualmente forniti al personale, siano puliti, sicuri e che rispondano ai bisogni essenziali del personale.
COMMENTO ALLA NORMA:

Il principio chiave dello standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito è che l’azienda deve garantire un luogo di lavoro sicuro e salubre e deve adottare misure per prevenire gli incidenti. Per raggiungere questo requisito l’azienda deve nominare un rappresentante della direzione che sia responsabile della salute e sicurezza dei lavoratori ed eroga formazione adeguata a tutto il personale. Il termine “salute” non solo include l’assenza di malattia o danno, ma anche tutte quelle condizioni fisiche e mentali che possono pregiudicare la salute e che siano direttamente correlate con la sicurezza sul posto di lavoro. 
In Italia, i dati INAIL (Istituto Nazionale per gli incidenti sul lavoro) mostrano un decremento degli incidenti pari allo 0,4% tra il 2002 ed il 2003, e si concentra al centro, sud e nord-ovest, specialmente nel settore agricolo ed in quello industriale. In calo anche le malattie professionali, quelle cioè che causano un danno permanente al lavoratore. Ma chiaramente non tutti i casi d’infortunio vengono denunciati, perché molto spesso i lavoratori sono “in nero”, perché potrebbe trattarsi di minore, di un clandestino o semplicemente perché non sono state rispettate le norme sulla sicurezza.
Nel mondo gli incidenti sul lavoro sono circa 2 milioni l’anno, 12.000 coinvolgono minori, mentre le malattie professionali sono ben 160 milioni l’anno. 
In Europa si è attivata la Settimana europea per la salute e la sicurezza, una campagna d’informazione intesa a far conoscere i pericoli sul luogo di lavoro e ad incentivare il ricorso alle buone pratiche che contribuiscono i rischi degli ambienti di lavoro, anche se la conoscenza europea è notevolmente più ampia rispetto ai paesi nei quali sono in discussione le garanzie minime di tutela dei lavoratori. 
In Europa infatti ci sono molti fattori di ordine psicologico quali stress, violenza sul lavoro, mobbing, e questi fattori riguardano ben il 18% dei problemi di salute determinati dal luogo di lavoro. Nei paesi in via di sviluppo invece, le problematiche sono diverse, legate in misura maggiore a rischi di menomazione fisica, mentre nei paesi industrializzati questa tipologia di problemi appare quasi del tutto superata. 
Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· Garantire un luogo di lavoro sicuro e salubre, applicando la normativa vigente.
· Nominare un rappresentante della direzione che si occupi della sicurezza dei lavoratori.
· Individuare potenziali fonti o elementi di rischio per i lavoratori.
· Mettere a punto misure di prevenzione in grado di prevenire e far fronte ad incidenti che si possano verificare.
· Provvedere alla redazione di report scritti sugli incidenti, con relativa analisi delle tendenze, in modo da poter determinare il rischio e poter implementare programmi mirati.
· I report devono essere completi e disponibili e le azioni per evitare il ripetersi degli incidenti devono essere registrate.
· Formare tutto il personale, incluso quello di nuova assunzione o proveniente da altre unità produttive o settori dell’azienda ai rischi legati ai singoli settori produttivi, ai macchinari o di ogni altro genere di rischio.
· La formazione deve avvenire durante l’orario di lavoro.
· Documentare e registrare detta formazione.
· Garantire servizi igienici a norma e puliti.
· Provvedere a strutture a norma ed idonee alla conservazione degli alimenti.
· Ove previsti, i dormitori devono essere realizzati nel rispetto delle norme, puliti sicuri ed idonei.

Documenti e leggi di riferimento:

· Atto unico Europeo, 1987, ex Trattato di Roma, 1957, artt. 100A e 118A.
· Direttiva 77/576CE Segnaletica di sicurezza sui luoghi di lavoro.
· Norma ILO C155, salute e sicurezza sul posto di lavoro, 1991.
· Norma ILO C161, servizi per la salute sul posto di lavoro, 1985.

REQUISITO 2.4: libertà di associazione e contrattazione collettiva
4.1 l’azienda deve rispettare il diritto di tutto il personale di formare ed aderire ai sindacati di loro scelta ed il diritto alla contrattazione collettiva.
4.2 l’azienda deve, nelle situazioni in cui il diritto alla libertà d’associazione e alla contrattazione collettiva sia limitato dalla legge, facilitare mezzi analoghi di libera e indipendente associazione e di contrattazione per tutto il personale.

4.3 l’azienda deve garantire che i rappresentanti del personale non siano soggetti a discriminazione e che tali rappresentanti possano comunicare con i propri iscritti nel luogo di lavoro.

COMMENTO ALLA NORMA:
In questo articolo si dettano condizioni abbastanza esplicite in materia di libertà d’associazione e per quanto riguarda la contrattazione collettiva.
Queste condizioni sono derivate dalla Convenzione ILO 87 del 1948, nella quale si sottolinea non solo la tutela di cui gode la libertà sindacale, ma anche la protezione del diritto sindacale.
Le organizzazioni sindacali hanno il diritto di elaborare i propri statuti e regolamenti amministrativi, di eleggere liberamente i propri rappresentanti, di organizzare la propria gestione e la propria attività, e di formulare il proprio programma d’azione. Le autorità pubbliche inoltre devono astenersi da qualsiasi intervento che limiti questo diritto; inoltre le organizzazioni sindacali, dei lavoratori e dei datori di lavoro non possono essere sciolte per via amministrativa.
Come descritto al punto 4.2, nelle situazioni in cui la libertà d’associazione venga meno o non sia consentita, l’azienda ed il datore di lavoro deve facilitare la ricerca e la realizzazione di mezzi analoghi di tutela dei lavoratori.
Nel mondo fortunatamente le associazioni dei lavoratori sono quasi ovunque esistenti e libere, ma purtroppo ci sono ancora oggi paesi nel mondo in cui appartenere ad un sindacato o ad un’associazione dei lavoratori è considerato reato.

Nel Rapporto Globale 2003 della ICFTU (International Confederation of Free Trade Unions) vi sono denunciati ben 119 paesi in cui ci sono violazioni dei diritti d’associazione dei lavoratori. In Birmania ad esempio non esiste una legge che garantisce le libertà d’associazione dei lavoratori, non esiste il diritto allo sciopero ed il sindacato è in clandestinità collegato al maggior partito d’opposizione. Idem in Cina, in cui le rappresaglie dei lavoratori vengono soffocate con il sangue da parte della polizia. In Colombia, oltre a sistematiche violazioni dei diritti umani, nel solo 2002 si è registrata la sparizione di 184 sindacati, mentre ben 139 sono stati oggetto di arresti arbitrari. Negli Emirati Arabi Uniti non viene riconosciuto il diritto di libertà associativa, la contrattazione collettiva ed il diritto di sciopero e le controversie tra lavoratori e datori di lavoro vengono gestite da un tribunale designato dal Ministero del Lavoro, ed in questo paese grosse discriminazioni si attuano soprattutto nei confronti delle donne, e lo stesso avviene anche in altri paesi mediorientali come Giordania, Bahrain, Arabia Saudita.
In Indonesia sono state emanate leggi che rendono più difficile per i lavoratori riuscire a far rispettare i propri diritti, dove le manifestazioni dei lavoratori sono represse con la violenza e dove i sindacalisti rischiano la vita; in Vietnam i lavoratori non hanno libertà d’associazione, non possono partecipare a sindacati scelti da loro e non possono scioperare se lavorano nei servizi pubblici. 
Nei paesi occidentali la situazione è di certo nettamente migliore ma non paradisiaca: nei paesi federali, come ad esempio gli Stati Uniti d’America, restrizioni legislative imposte ai sindacati escludono dalla contrattazione ben 32 milioni di lavoratori; in molti altri stati federali mondiali la legislazione lavorativa non copre categorie come quelle del settore privato, come ad esempio i lavoratori del settore agricolo e quelli addetti ai lavori domestici, ma anche manager e lavoratori delle piccole e medie imprese, e nel settore pubblico il 40% dei lavoratori sono privati del diritto alla contrattazione.
Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· Rispettare il diritto dei lavoratori a formare ed ad inserire a sindacati scelti e creati liberamente.
· Favorire, nel caso in cui ciò sia necessario, sistemi alternativi di associazione tra lavoratori e di contrattazione collettiva.
· Garantire i rappresentanti dei lavoratori, sindacali e non, affinché non siano oggetto di discriminazione e sia consentito loro di poter svolgere pienamente il loro mandato.
· Consentire ai rappresentanti dei lavoratori di poter comunicare con i propri associati.
· Nominare il rappresentante SA 8000 per i lavoratori, in accordo con le rappresentanze sindacali.

Documenti e leggi di riferimento:

· Norma ILO C87, libertà sindacale e protezione del diritto sindacale, 1948.
· Norma ILO C98, organizzazione e contrattazione collettiva, 1949.
· Norma ILO C135, rappresentanti dei lavoratori, 1971.
· Convenzione per la salvaguardia dei diritti dell’uomo e delle libertà fondamentali, 1950.
· Carta sociale europea, 1961.
· Patto internazionale sui diritti economici e culturali ONU, 1956.

REQUISITO 2.5: discriminazione

5.1 l’azienda non deve effettuare o dare sostegno alla discriminazione nell’assunzione, nella remunerazione, nell’accesso alla formazione, promozione, licenziamento o pensionamento, in base a razza, ceto, origine nazionale, religione, invalidità, sesso, orientamento sessuale, appartenenza sindacale, affiliazione politica, età.

5.2 l’azienda non deve interferire con l’esercizio del diritto del personale di seguire principi o pratiche, o di soddisfare bisogni connessi a razza, ceto, religione, invalidità, sesso, orientamento sessuale, appartenenza sindacale o affiliazione politica.

5.3 l’azienda non deve permettere comportamenti, inclusi gesti, linguaggio o contatto fisico, che siano sessualmente coercitivi, minacciosi, offensivi o rivolti allo sfruttamento.

COMMENTO ALLA NORMA:

Questa norma stabilisce che l’azienda debba escludere ogni comportamento diretto o indiretto in grado di determinare una qualunque forma di discriminazione in ambito lavorativo. Nella Convenzione ILO 111 del 1958, viene specificato il termine discriminazione intendendo con questo “ogni distinzione, esclusione o preferenza fondata sulla razza, il colore, il sesso, la religione, l’opinione politica, la discendenza nazionale o l’origine sociale, che ha per effetto di negare o di alterare l’uguaglianza di possibilità o di trattamento in maniera d’impiego o di professione” . 
La Convenzione ILO fa carico agli stati membri che vi aderiscono di applicare queste disposizioni, predisponendo un apparato normativo idoneo, promuovendo collaborazioni con le organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori e prendendo iniziative volte ad eliminare qualunque forma di discriminazione.
Nella prima versione della SA 8000 nel 1997, questa norma non includeva il fattore età, ma nella successiva edizione del 2001, l’età viene inclusa sulla base della considerazione che soprattutto nei paesi occidentali le aspettative di vita crescono e per conseguenza cresce anche l’età di accesso al mondo del lavoro.
Una delle forme di discriminazione più diffuse è sicuramente quella riguardante il sesso: le donne infatti sono sempre discriminate sia per quanto riguarda le mansioni e la retribuzione, ma anche per quanto riguarda le assunzioni, la crescita professionale e la formazione. 

Un’altra forma di discriminazione è quella che si attua nei confronti dei disabili: questo fenomeno è in forte crescita, poiché cambia la cultura della disabilità che da essere orientata a nascondere il disabile e a viverlo come problema, comincia a percepire la persona come oggetto da integrare nel tessuto sociale e dotato di diversa abilità per quanto riguarda il mondo del lavoro.
Nel 2003, l’ILO ha pubblicato il rapporto globale sulle discriminazioni sui luoghi di lavoro
, cinque anni dopo la Dichiarazione sui principi e diritti fondamentali nel lavoro, sottolineando che la situazione non è cambiata, anzi peggiorata.
Per quanto riguarda la discriminazione delle donne sul posto di lavoro, il rapporto rivela che data la maggiore affluenza del “gentil sesso” nel mondo del lavoro, esse sono sempre più soggette a svolgere lavoro poco qualificati, con un livello d’istruzione pari a quello degli uomini, non hanno le stesse possibilità di carriera e di crescita economica. 
La discriminazione razziale, “classico” tipo di discriminazione, cambia le sue forme: oggi si esercita sui migranti, sulle minoranze etniche, sui gruppi tribali e le teorie sulla “superiorità della razza” sono state sostituite dall’incompatibilità delle culture e dei problemi con le identità nazionali.

La discriminazione religiosa è anche in forte aumento, considerando il clima mondiale, ed aumentano le manifestazioni razziste, come l’aggressione da parte di colleghi, mancanza di rispetto per le usanze religiose, negazione di ferie durante le feste religiose, discriminazione durante le assunzioni o di avanzamento di carriera, rifiuto di rilascio di permessi o ferie.
Un’altra discriminazione che va sottolineata è quella nei confronti dei malati di AIDS: c’è per esempio l’obbligo di test per i sieropositivi, retrocessione ad altre mansioni, rifiuto della copertura assicurativa e l’isolamento. Caso che fa registrare un’inversione di tendenza è quello del Kenya, che nel 2003 approva una legge che impedisce ai malati di AIDS di essere licenziati dal loro posto di lavoro perché sieropositivi.

Un’ultima discriminazione osservata è quella in base all’età. Essa viene attuata in maniera dichiarata, fissando limiti d’età per la selezione o l’assunzione, ma anche limitando l’accesso alla formazione, imponendo il prepensionamento anticipato o più semplicemente fornendo maggiori opportunità ai lavoratori più giovani.

In Europa, nonostante l’emanazione di leggi ad HOC, il divario di salario tra uomini e donne è evidente, anche se il fenomeno si è ridotto rispetto agli anni passati; c’è l’impossibilità delle donne ad accedere a molti campi lavorativi, anche quelli più “dinamici” come ad esempio il campo informatico e elettronico.
Nell’ex Unione Sovietica a causa dell’elevata competizione per la ricerca del lavoro, c’e una crescente esclusione delle persone meno giovani, e c’è anche una forte limitazione d’età per l’accesso al mondo del lavoro; nell’Unione Europea, solo nel 15% dei casi (si parla di aziende) i lavoratori over 50 hanno accesso e pieni diritti alla formazione aziendale e nel Regno Unito 6 aziende su 10 prevedono il pensionamento anticipato per i lavoratori più anziani.

Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· Definire una politica per il personale, per quanto riguarda le assunzioni e gli avanzamenti di carriera.
· Definire procedure mirate per prevenire ogni forma di discriminazione.
· Registrare i motivi di non accoglimento delle domande di assunzione.
· Registrare i motivi di cambio di mansioni, “scatti” e/o avanzamenti.
· Erogare stipendi o emolumenti sulla base di quanto previsto dai contratti di lavoro.
· Fornire ai lavoratori modalità per sporgere reclami contro l’azienda, in forma anonima.
· Nel caso in cui vi fossero lavoratori di religione diversa, consentire loro di rispettare le festività previste, pur contemperando le esigenze dell’azienda, consentire loro di rispettare la pratica religiosa quotidiana, rispettare costumi e usi alimentari.
· Consentire ai lavoratori di designare un loro rappresentante che possa interloquire con la direzione in caso di discriminazioni che si verifichino sul luogo di lavoro.

Documenti e leggi di riferimento:

· Norma ILO C111 Discriminazione nell’impiego e nella professione, 1958.
· Norma ILO C100 parità di remunerazione, 1951.
· Norma ILO C159 riabilitazione professionale e inserimento disabili, 1983.
· Report ILO, “Time for equality at work, 2003.
· Report ILO, “The elimination of discrimination in respect of employement and occupation”, 2003.
REQUISITO 2. 6: procedure disciplinari
6.1 l’azienda non deve utilizzare o dare sostegno all’utilizzo di punizioni corporali, coercizione mentale o fisica, abuso verbale.

COMMENTO ALLA NORMA:

In questo punto della norma si fa riferimento a tutte quelle situazioni in cui si verifichi un comportamento censurabile da parte del lavoratore e vi possa essere una risposta da parte del datore di lavoro. Potremmo citare ad esempio risposte attinenti la violenza fisica, ma si va oltre prendendo in esame anche quelle situazioni nelle quali il lavoratore venga ripreso o ammonito verbalmente o si eserciti su di lui una pressione di tipo psicologico. 

Per quanto riguarda l’uso di strumenti di violenza fisica o verbale, va considerato che spesso questo tipo di procedure disciplinari non sono nemmeno correlate al comportamento del lavoratore, ma è funzionale a determinare nella forza lavoro uno stato di quiescenza ed obbedienza assoluta al datore di lavoro, a causa delle possibili punizioni che potrebbero derivare. Nei paesi industrializzati le procedure disciplinari sono nella maggior parte dei casi codificate ed è vietato qualsiasi tipo di violenza fisica e psicologica. Sono previsti strumenti quali ad esempio il monito verbale, la sanzione, l’ammonizione scritta, fino ad arrivare alla sospensione dal lavoro, che in Italia comporta la sospensione dallo stipendio ed in alcuni casi il licenziamento disciplinare.
Nei paesi occidentali raramente si osservano casi di procedure disciplinari che prevedono l’uso di violenza fisica o verbale. Spesso però questa realtà esiste però non viene semplicemente denunciata, come nel caso degli abusi nei confronti degli extracomunitari. Essi infatti, spesso non sono muniti di un permesso regolare per rimanere a lavorare in quel paese, vengono cosi maltrattati sul luogo di lavoro (spesso lavorando anche a nero) e non possono denunciare le aggressioni ricevute, pena la perdita di quell’unico posto di lavoro trovato nello Stato. Nei paesi in via di sviluppo invece i metodi sono molto più brutali e crudi, quindi spesso più visibili agli occhi dell’opinione pubblica e delle ONG, ma spesso i danni non sono quantificabili. I sindacati occidentali sono in allarme perché il fenomeno è in forte crescita ed ha anche costi molto alti, se si pensa ad esempio alle patologie collegate al maltrattamento; inoltre, se considerato dall’ottica del profitto aziendale, il fenomeno incide molto profondamente, visto che ogni lavoratore che avverte disagio derivante dall’ambiente lavorativo, mediamente si assenta per 15 giorni durante tutto l’anno lavorativo. Questo fenomeno, chiamato mobbing , ha una fenomenologia molto diversificata, e varia di azienda in azienda. In alcune aziende il datore di lavoro isola uno o più lavoratori e ne mortifica la professionalità, in altre invece l’isolamento è dato da motivi essenzialmente sindacali.
Nel rapporto ILO La violenza sul lavoro: minaccia globale ha evidenziato come le forme di violenza sul luogo di lavoro non siano necessariamente di natura fisica ed ha riconosciuto il grande impatto della violenza psicologica sui lavoratori e sulla loro produttività. E’stato anche sottolineato come in molti casi le procedure disciplinari siano strettamente collegate al lavoro forzato, una situazione nella quale per ottenere una determinata prestazione di lavoro non si esita ad utilizzare atteggiamenti coercitivi accompagnati da violenza sia fisica che psicologica,
Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:
· Definire delle regole per quanto riguarda le sanzioni disciplinar, strutturandole in procedure o con altro strumento (codice disciplinare interno).
· Rendere note ai lavoratori le procedure.
· Escludere ogni tipo di violenza fisica o psicologica.
· Definire strumenti e procedure che consentano ai lavoratori, qualora si verifichino episodi, occasionali o sistematici, di violenza, di poter sporgere reclamo.
· Definire strumenti di conrollo sulla materia.
Documenti e leggi di riferimento:

· Norma ILO C29, lavoro forzato, 1990.
· Codice civile, art. 2106.
· Legge 300/70, Tit. I, artt. 1-13, sanzioni disciplinari, definizione dei limiti.

REQUISITO 2.7: orario di lavoro

7.1 l’organizzazione deve rispettare le leggi e gli standard industriali applicabili sull’orario di lavoro. La settimana lavorativa deve essere stabilita dalla legge, ma non deve di norma eccedere le 48 ore. Il personale deve ricevere almeno un giorno libero nell’arco di un periodo di sette giorni. Tutto il lavoro straordinario deve essere rimborsato con una percentuale aggiuntiva e non deve in nessuna circostanza superare le 12 ore per dipendente la settimana.
7.2 in casi diversi da quanto previsto nella sezione 7.3, il lavoro straordinario deve essere volontario.

7.3 se l’azienda è parte di una contrattazione collettiva liberamente negoziata con l’organizzazione dei lavoratori (come da definizione ILO), che rappresentano una parte significativa della sua forza lavoro, essa può richiedere lavoro straordinario nel rispeso di detto accordo per far fronte ad una domanda di breve periodo del mercato. Ogni accordo di questo tipo deve rispettare i requisiti della sezione 7.1

COMMENTO ALLA NORMA:

Lo standard SA 8000 stabilisce che l’azienda deve adeguarsi alla normativa prevista, nonché ai contratti di settore o d’area stipulati con le parti interessate e tuttavia esso prevede che, in presenza di contrattazione sfavorevole o con orari eccessivi per il lavoratore, l’azienda si attenga alle prescrizioni dello standard stesso che pongono limiti definiti.
Il limite che viene posto ai contratti di lavoro stipulati, anche in forma di contrattazione collettiva, è in ogni caso determinato nei termini di 48 ore massime per settimana, la prescrizione di almeno un giorno di riposo settimanale e straordinari che non superino le 12 ore a settimana. Per quanto riguarda lo straordinario infatti la norma è perentoria, e si fa riferimento allo straordinario in casi eccezionali, come per esempio le esigenze di mercato a breve periodo che l’azienda si può trovare ad affrontare. Oltre al carattere eccezionale, la norma al paragrafo 7.2 sottolinea la volontarietà dello straordinario, specificando che salvo quanto previsto al paragrafo 7.3, lo straordinario non deve essere obbligatorio.
I primi contratti di lavoro nelle aziende prevedevano il cosiddetto “lavoro a cottimo”, intendendo con questo termine il pagamento di una controprestazione in denaro commisurata alla produttività individuale, determinando una spinta nel lavoratore a produrre sempre di più al fine di monetizzare il proprio lavoro.
Chiaramente questo metodo distruggeva l’azienda, che oltre ad avere un deperimento fisico e psicologico dei propri lavoratori, nel lungo periodo aveva cali qualitativi dei propri prodotti, annullando così i vantaggi dell’incremento quantitativo. 
L’ICFTU ( International Confederation of Free Trade Union) sostiene che alla globalizzazione dell’economia on ha fatto seguito una globalizzazione dei diritti, con un conseguente miglioramento delle condizioni lavorative e psicologiche dei lavoratori; il rapporto 2003 dell’ICFTU rivela che ci sono violazioni diffuse, con punte di gravità in paesi come il Vietnam, dove i rappresentanti dei lavoratori vengono arrestati a causa delle loro proteste contro gli inumani orari di lavoro a cui vengono sottoposti i lavoratori in quel paese; altre situazioni disastrose le ritroviamo in Colombia, Turchia, Corea, Mauritius, dove i sindacati hanno difficoltà ad organizzare i lavoratori immigrati
In Cina specificatamente, molte ditte che producono capi per marchi famosi e prestigiosi denunciano che le operaie arrivano a lavorare anche 60 ore a settimana, ricevendo un salario al di sotto della soglia “di povertà” e vi sono fondati timori per la loro salute a causa dei problemi che l’eccessivo carico di lavoro determina.

Nei paesi occidentali questo sconvolgimento riguarda soprattutto settori in cui i lavoratori appartengono alla rete della new economy e della net economy: lavoratori specializzati, come ad esempio tecnici informatici, ingegneri informatici, webmaster, che diventano letteralmente schiavi della rete, che a causa della loro specializzazione, sono spesso costretti ad osservare turni di lavoro disumani. O ancora è il caso dei collaboratori aziendali che spesso devono sopportare carichi di lavoro molto gravosi, ed anche i lavoratori part-time, che lavorano in orari in cui l’azienda ha maggiormente bisogno, come ad esempio orari notturni. E’ il caso dei call center ad esempio, che prevedono un customer care che duri 24 ore, ci sono quindi difficoltà legate alla distribuzione dei turni in base alla diverse forme contrattuali.

Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· Attenersi all’orario di lavoro definito da contrattazione collettiva nazionale o di settore, nonché a tutti gli accordi intercorsi con le organizzazioni dei lavoratori.
· In ogni caso il numero di ore lavorative non deve superare quelle stabilite dalla norma.
· Se ricorre a straordinari deve comprovarne l’effettiva necessità, l’assoluta volontarietà e deve essere definito previo accordo con le organizzazioni sindacali, o facendo rientrare queste scelte in accordi di contrattazione collettiva.
· Il numero di ore straordinarie non deve superare in ogni caso le prescrizioni di norma (12 ore settimanali).
· Non deve essere consentito svolgere lavoro a casa.
· In caso di straordinario la diversa retribuzione degli stessi deve risultare da documenti quali la busta paga.
· I lavoratori devono essere in grado di comprendere la differenza tra le voci in busta paga e quindi tra lavoro ordinario e straordinario.

Documenti e leggi di riferimento:

· Norma ILO C98, diritto alla contrattazione collettiva, 1949.
· Direttiva 93/104 CE, aspetti dell’organizzazione dell’orario di lavoro.
REQUISITO 2.8: retribuzione

8.1 l’azienda deve garantire che il salario pagato per una settimana lavorativa standard corrisponda sempre agli standard legali o agli standard minimi industriali e che sia sempre sufficiente a soddisfare i bisogni primari del personale, oltre che a fornire un guadagno discrezionale.
8.2  l’azienda deve garantire che le trattenute sul salario non siano dovute a scopi disciplinari e che la composizione dei salari e delle indennità retributive è indicata chiaramente e regolarmente a beneficio dei lavoratori; l’azienda inoltre deve garantire che salari e indennità retributive siano erogati in piena conformità alle leggi vigenti e che la remunerazione sia elargita in contanti o tramite assegno, secondo le modalità più convenienti per i lavoratori.

8.3 l’azienda deve garantire che non vengano stipulati accordi contrattuali di “sola manodopera” e programmi di falso apprendistato volti ad evitare l’adempimento degli obblighi aziendali nei confronti del personale, in base alla legislazione vigente in materia di lavoro e di sicurezza sociale.

COMMENTO ALLA NORMA:

Secondo questa norma la retribuzione deve essere conforme almeno agli standard minimi definiti legalmente o da accordi settoriali e che essa deve coprire almeno le esigenze basilari del personale, oltre a fornire una quota di salario aggiuntiva. Nella Convenzione ILO 100, il termine retribuzione viene definito “comprendente il salario o trattamento ordinario, di base o minimo, e tutti gli altri emolumenti, pagati direttamente o indirettamente, in moneta o in natura, dal datore di lavoro al lavoratore in ragione all’impiego di quest’ultimo”. 
I principi fondamentali che si dovrebbero osservare sono ad esempio quelli della eguale retribuzione tra uomo e donna, a parità di lavoro svolto, la retribuzione minima e sufficiente per tutti, l’equità dell’abbassamento del salario per fini disciplinari, ecc.

Anche le modalità di pagamento vengono definite dalla norma, a garanzia del lavoratore: la norma infatti suggerisce che il pagamento del lavoratore avvenga in contanti o con assegno, ma in generale il pagamento dovrebbe avvenire nel modo più comodo per il lavoratore. 

Ci sono dei metodi per il pagamento, e chiaramente in ogni paese questo varierà poiché bisogna prendere in esame una serie di fattori che variano di stato in stato, come ad esempio il PIL, la soglia di povertà e quella di ricchezza, dati di export e import, reddito globale e reddito pro-capite, ecc.

Visto che il reddito dovrebbe garantire almeno la sussistenza minima, ci sono diversi modi per calcolare questa quota minima:

a) Basic Food Basket (BFB): Determinare il costo del paniere dei beni alimentari essenziali per una dieta idonea. Nella maggior parte dei casi questo è determinato dal governo locale attraverso ricerche nazionali.

b) Household Incombe Spent on Food (HISF): determinare la percentuale delle entrate familiari che vengono spese per il cibo; dividendo questa percentuale per il costo del paniere dei beni alimentari essenziali, si ottiene un multiplo che, applicato al costo del paniere del cibo, dà la stima di qual è la percentuale di entrate destinate all’acquisto di cibo per persona.

c) Household Size (HS): determinare il numero di componenti della famiglia; il SAI raccomanda di calcolare sulla metà della media dei nuclei familiari presenti nel paese; questo indica che almeno un componente contribuisce all’economia familiare. Nelle economie dove c’è una forte tendenza a famiglie con un solo genitore, ci sarà necessità di considerare un numero superiore alla metà.

d) Some Discrectionary Income – determinare il moltiplicatore percentuale per il reddito aggiuntivo (oltre quello destinato al cibo, che definisce una vita dignitosa); il SAI raccomanda che questa percentuale sia almeno il 10% e quindi utilizzare un moltiplicatore finale del 110%.
e) FORMULA: BFB X (1% HISF) X (0,5 X HS) X 110%

f) Analizzare i dati e verificare in particolare che:
i. il paniere dei beni alimentari tenga conto degli standard internazionali che stabiliscono in 2100 calorie giornaliere la dieta;

ii. che i prezzi assegnati ai beni alimentari riflettano obiettivamente la situazione del mercato;

iii. che recessione e tassi d’inflazione elevati siano tenuti in considerazione dove necessario.
Nei paesi industrializzati, dove il lavoro ha delle regole precise e consolidate, i problemi relativi alla remunerazione sono perlopiù legati ad uno stato di crisi generalizzata che a violazioni vere e proprie. I fatti di cronaca ci fanno saltare all’occhio situazioni estreme, come i bambini costretti a cucire tappeti o palloni per poche rupie al giorno, a causa delle multinazionali dello sport o della moda che li adoperano senza sosta. Purtroppo però i problemi non riguardano solo i minori: in India ad esempio il reddito medio giornaliero di un adulto nell’industria sportiva è di circa 20 rupie (€ 0,50), quasi un terzo dell’attuale salario minimo (63 rupie, ovvero 1,50 € al giorno). Questo chiaramente avviene perché i cucitori non sono a conoscenza del concetto di salario minimo, né sono organizzati in associazioni sindacali.
 Studiando la situazione italiana, sono gli extracomunitari le vittime maggiormente esposte dei raggiri salariali: molti di loro infatti lavorano nelle aziende in maniera irregolare, e privi di qualsiasi forma di tutela. Per fortuna però in alcune zone del paese ci sono delle forme assistenziali e di intermediazione del lavoro, in particolare di quello bracciantile e agricolo. Soprattutto nel Sud Italia questo fenomeno è esploso soprattutto negli ultimi anni, grazie all’arrivo massiccio di extracomunitari, spesso clandestini, bisognosi di lavorare. 
Un’azienda che intende essere conforme allo standard SA 8000 per quanto riguarda questo requisito deve:

· rispettare la normativa internazionale e nazionale.
· rispettare la contrattazione collettiva con riferimento al settore d’interesse.
· in assenza di contrattazione collettiva, l’azienda deve tenere conto dei parametri definiti dallo standard.
· i salari, a prescindere dalla contrattazione, per una settimana di lavoro devono coprire i bisogni essenziali e che siano superiori al salario minimo.
· che siano stabilite anche le ritenute del salario, come le spese per la salute, il cibo, il trasporto.
· le ritenute non devono essere usate a scopo disciplinare.
· non utilizzare intermediari per la manodopera.
· essere disponibile a far comprendere ai lavoratori analfabeti la composizione della busta paga.
· definire delle modalità di erogazione della busta paga (assegno, contanti, altro sistema consono alle esigenze dei lavoratori e senza costi aggiuntivi).
· aggiornare incentivi ed indennità.
· se il lavoratore riceve una retribuzione inferiore a quella prevista, ciò può accadere per un breve periodo, ben definito, e mai al di sotto del minimo legale.
· utilizzare dei contratti di apprendistato secondo gli scopi determinati dalla normativa in materia.
· registrare i lavoratori e la relativa busta paga.
Documenti e leggi di riferimento:

· Norma ILO C100, parità di remunerazione tra uomo e donna, 1951.
· Direttiva CE 75/117, parità di retribuzione tra lavoratori di sesso maschile e femminile.
· Direttiva CE 80/987, tutela dei lavoratori salariati in caso di inadempienza dell’imprenditore.

CAPITOLO 3: SISTEMA DI GESTIONE SA 8000
3.1 ) politica

1.1 l’alta direzione deve definire una politica aziendale in materia di responsabilità sociale e di condizioni lavorative in maniera tale da garantire che essa:
a) comprenda l’impegno dell’azienda a conformarsi a tutti i requisiti della presente norma e a tutti quelli altrimenti sottoscritti dall’azienda;
b) comprenda l’impegno a conformarsi alle leggi nazionali ed alle altre leggi vigenti e a rispettare gli strumenti internazionali elencati nella sezione II e la loro interpretazione;

c) comprenda l’impegno al miglioramento continuo;

d) sia effettivamente documentata, implementata, mantenuta attiva, comunicata e sia accessibile in forma comprensibile a tutto il personale, inclusi gli amministratori, i dirigenti, il management, i supervisori e l’organico operativo, sia esso direttamente assunto, a contratto o altrimenti rappresentare l’azienda;

e) sia disponibile al pubblico.

COMMENTO ALLA NORMA:
Il Documento di Politica Aziendale è il documento centrale di tutto il sistema, ed al suo interno vengono definiti i riferimenti valoriali che hanno portato l’azienda a implementare un sistema SA 8000, con impegni in relazione a:
· rispetto verso tutti i punti della norma. Non è sostenibile infatti, l’ipotesi che l’azienda possa adeguarsi solo ad alcuni punti, escludendone sia pur temporaneamente altri. Questa specifica sottolinea l’organicità della norma che pure emerge dall’esame dei singoli punti spesso correlati e interpellati tra di loro; nel documento di politica aziendale va specificata la politica per ogni singolo punto della norma;
· al rispetto delle norme nazionali, sopranazionali, alle convenzioni ed agli altri strumenti normativi internazionali, nonché agli impegni sottoscritti. E’ molto importante che l’azienda che decida di implementare un sistema SA 8000 nella fase preparatoria si documenti a fondo sulla normativa. Il corpus delle norme è stratificato su più livelli: norme internazionali in particolare quelle recepite nel paese dove è localizzata l’azienda o l’unità produttiva, convenzioni che non sono vere e proprie leggi ma vengono applicate come se lo fossero e nascono da accordi di categoria e settoriali ed ogni altro elemento utile a determinare le regole in relazione alla materia dello standard SA 8000. lo standard rispetto alla normativa assume una diversa posizione: è integrativo rispetto alla carenza o assenza di regolamentazione, sostitutivo nei casi in cui le leggi determinano una condizione peggiorativa e attestante una condizione in tutti quei casi in cui la norma detta le stesse regole o ne prevede di migliori;

· al miglioramento continuo del sistema implementato. E’ un concetto proprio di tutti i sistemi che si ispirano alle norme della famiglia ISO: l’implementazione, infatti, non arriva mai a complemento, nemmeno con la certificazione. Questo perché l’azienda viene concepita come un soggetto in continuo mutamento, e per conseguenza, anche il sistema implementato deve adeguarsi al cambiamento: è un concetto che appartiene al sistemi aperti, sottoposti a continui stimoli esterni ed interni, a continue verifiche e quindi all’adattamento;

· all’efficace documentazione, attuazione, mantenimento, comunicazione ed accessiblità ai fini della conoscenza del sistema stesso presso il personale interno all’azienda, ma anche presso il personale non iterno, ma la cui funzione sia organica alle attività aziendali. A tal fine è importante, inoltre, che l’azienda programmi interventi formativi mirati, realizzati per tutti i livelli dell’organizzazione.

· Alla disponibilità pubblica del documento stesso. Il documento deve essere a disposizione di chiunque ne faccia richiesta; in alternativa potrebbe essere esposto con le altre comunicazioni aziendali.

STRUMENTI:

· Coinvolgimento degli stakeholders.
· Documento di politica aziendale con riferimento alla SA 8000.
· Definizione degli obiettivi sul medio e lungo periodo che l’azienda si pone per realizzare il sistema SA 8000.
· Definizione degli strumenti attuativi.
· Erogazione di formazione documentata sulla materia, a tutti i livelli dell’organizzazione aziendale.
· Qualora in azienda vi fossero lavoratori di lingua diversa, una copia del documento di politica SA 8000 va redatta nella lingua del lavoratore.
· In caso di lavoratori di nuova assunzione, l’azienda deve prevedere interventi formativi per i neo assunti.
· La formazione deve assicurarsi che tutti i lavoratori,a  tutti i livelli, abbiano compreso il documento.
· Definizione del piano di comunicazione/informazione interno ed esterno all’azienda.
· Coinvolgimento/informazione dei fornitori, appaltatori e eventuali subfornitori.

3.2) riesame della direzione

2.1 l’alta direzione deve periodicamente riesaminare l’adeguatezza, l’appropriatezza e la continua efficacia della politica aziendale, delle procedure e dei risultati di performance in ottemperanza ai requisiti previsti dalla presente norma e dagli altri requisiti sottoscritti dall’azienda. Tutte le modifiche di sistema e miglioramenti ritenuti necessari devono essere implementati. 

COMMENTO ALLA NORMA:
La norma pone in esame la necessità da parte dell’alta direzione di riesaminare la sostanziale efficacia della politica aziendale e delle sue procedure. Il riesame implica la valutazione del raggiungimento o meno degli obiettivi e la valutazione sulle politiche di miglioramento e sulle correzioni da apportare.
L’azienda, affinché lo strumento del riesame sia efficace, deve:

· pianificare il riesame dal punto di vista delle scadenze cronologiche;

· determinare le responsabilità rispetto al riesame;

· definire le modalità del riesame;

· definire gli indicatori di performance;

· effettuare un esame dei risultati, rispetto agli obiettivi;

· ridefinire gli obiettivi nell’ottica del miglioramento continuo;

· in presenza di problemi, cercare e definire delle soluzioni;

· stabilire l’adeguatezza di strumenti e risorse;

· procedere ad implementare le modifiche o il miglioramento.

STRUMENTI:

· registrazione relativa al riesame;

· redazione di un documento sui risultati del riesame, con particolare evidenza attribuita al rapporto tra pianificazione degli obiettivi, definizione dei tempi e dei risultati ottenuti o mancati (la forma del documento da alcuni viene definita Bilancio SA 8000 ed è assolutamente discrezionale;

· registrazione di eventuali ispezioni interne, di audit interni e di eventuali non-conformità;

· esame del documento sottoscritto dai fornitori con valore di autocertificazione rispetto ai parametri SA 8000 e dell’analisi dei rischi eventualmente effettuata;

· eventuale audit dei fornitori.
3.3) RAPPRESENTANTI DELL’AZIENDA

3.1 l’azienda deve garantire un rappresentante della direzione che, indipendentemente da altre eventuali responsabilità, assicuri il rispetto dei requisiti della presente norma;
3.2 l’azienda deve garantire che il personale operativo scelga un rappresentante tra i propri membri con il compito di facilitare le relazioni con le direzione in materia collegate alla presente norma.
COMMENTO ALLA NORMA:

La norma SA 8000 impone all’azienda di nominare tre rappresentanti, con tre funzioni da attribuire:

· il rappresentante della direzione per l’SA 8000 che è parte della direzione e la rappresenta; si occupa dell’implementazione dello standard e delle procedure connesse, nonché della comunicazione e delle informazioni relative;
· il rappresentante dei lavoratori per l’SA 8000; può essere un dipendente ed ha funzioni di interfaccia con la direzione per l’applicazione dello standard con riferimento alle questioni che riguardano i lavoratori e della gestione dei reclami formulati verso la direzione con riferimento al sistema. Se vi sono sindacati liberi in azienda, è bene che si tenga conto del parere del sindacato. Il rappresentante dei lavoratori può coincidere con la rappresentanza sindacale;
· il rappresentante della sicurezza, che può coincidere con la figura del rappresentante della direzione, in quanto anch’esso emanazione della direzione. Si occupa dell’implementazione del sistema.

STRUMENTI:

· Definire procedure e sistemi per l’elezione della rappresentanza dei lavoratori.
· Documentare/registrare l’elezione o la nomina.
· Comunicare la nomina alle parti interessate.
· Nomina da parte della direzione del proprio rappresentate SA 8000.
· Documentare/registrare la nomina.
· Comunicare la nomina alle parti interessate.
· Nominare il rappresentate della sicurezza.
3.4 ) pianificazione ed implementazione

4.1 l’azienda deve garantire che i requisiti della presente norma siano compresi ed implementati a tutti i livelli dell’organizzazione; le modalità devono includere (ma non limitarsi a):
a) una chiara definizione di ruoli, responsabilità ed autorità;

b) la formazione del personale di nuova assunzione o temporaneo;

c) la formazione periodica e programmi di sensibilizzazione per il personale esistente;

d) continuo monitoraggio delle attività e dei risultati per dimostrare l’efficacia dei sistemi implementati in relazione alla politica aziendale ed ai requisiti della presente norma.

COMMENTO ALLA NORMA:

Se tutte le parti interessate sono coinvolte ed interessate il sistema SA 8000 avrà successo all’interno dell’azienda. Si devono definire regole che siano comprese ed applicate, identificare le responsabilità e fornire strumenti affinché queste siano operative. Per quanto riguarda l’applicazione dello standard, il monitoraggio continuo delle attività, l’indicizzazione dei risultati ed il controllo di performance sono strumenti che consentono di verificare l’andamento per quanto riguarda l’applicazione dello standard ed eventuali correttivi da pianificare.

 STRUMENTI:
· progettazione ed erogazione di formazione;

· documentazione sullo standard da fornire ai lavoratori;

· documento con la definizione di compiti e responsabilità;

· sistema di monitoraggio delle attività e dei risultati.

3.5 ) controllo dei fornitori/subappaltatori e subfornitori

5.1 l’azienda deve stabilire e mantenere attive procedure appropriate per la valutazione e la selezione dei fornitori/subappaltatori (e dove opportuno dei subfornitori) sulla base della loro capacità di rispondere ai requisiti della presente norma.

5.2 l’azienda deve mantenere appropriate registrazioni dell’impegno alla responsabilità sociale da parte dei fornitori/subappaltatori, incluso, ma non limitatamente a, gli impegni scritti di queste organizzazioni a:

a) conformarsi a tutti i requisiti della presente norma (inclusa la seguente clausola);

b) partecipare alle attività di monitoraggio aziendale, come richiesto;

c) implementare tempestivamente azioni di rimedio e correttive con riguardo ad ogni non conformità rispetto ai requisiti di questo standard;

d) informare subitaneamente e prontamente l’azienda di qualsiasi rilevante relazione economica con altro fornitori/subappaltatori e subfornitori.

5.3 l’azienda deve mantenere ragionevoli evidenze in merito alla conformità di fornitori e subappaltatori ai requisiti della presente norma.

5.4  in aggiunta ai requisiti delle sezioni 5.1 e 5.2 di cui sopra, se l’azienda riceve, movimenta o commercializza beni e/o servizi di fornitori/subappaltatori o subfornitori che sono classificati come lavoratori a domicilio accedano a livelli di protezione che sono simili a quelli accessibili dal personale impiegato direttamente sulla base dei requisiti di questo standard. Detti speciali passi devono includere, ma non limitarsi a:

a) stabilire contratti di acquisto scritti con validità legale che richiedono la conformità a criteri minimi (in accordo con i requisiti di questo standard);

b) assicurare che i requisiti dei contratti di acquisto siano compresi ed implementati dai lavoratori e da tutte le altre parti coinvolte nel contratto d’acquisto;

c) mantenere, presso lo stabilimento dell’azienda, registri completi che specifichino l’identità dei lavoratori a domicilio, le quantità di beni/servizi forniti e/o le ore lavorative di ciascun lavoratore a domicilio;
d) frequenti attività di monitoraggio preannunciate e a sorpresa per verificare la conformità con i termini dei contratti di acquisto scritti.

COMMENTO ALLA NORMA:

Il controllo dei fornitori è una procedura piuttosto complessa, poiché prevede che l’azienda estenda il controllo anche ad aziende esterne. Non esistono strumenti definiti e soprattutto bisogna tener conto delle differenze che possono intercorrere tra i fornitori a vari livelli, dall’ambiente dove si trova l’azienda, ecc. uno dei sistemi più efficaci per controllare i fornitori è quello di condurre un’analisi dei rischi sui fornitori, valutando un insieme di fattori, come indicatori ambientali, settoriali, relativi alla storia dell’azienda, alle sue dimensioni ed alle sue caratteristiche produttive
.
Se l’azienda utilizza fornitori classificati come lavoratori a domicilio, garantisca loro analoga tutela e rispetto dei diritti con riferimento ai lavoratori interni all’azienda.

STRUMENTI:

· definizione di procedure per la valutazione dei fornitori (Risk Analysis);

· invio di documentazione relativa allo standard ai fornitori;

· database relativo ai fornitori, con fornitori certificati, in stato di applicant, che hanno fornito impegno scritto e quelli che non si sono adeguati allo standard;

· redazione di un questionario da sottoporre ai fornitori;

· report e registrazione delle evidenze risultanti da singolo questionario;

· impegno scritto da parte di ciascun fornitore rispetto ai punti previsti;

· definizione delle procedure delle risultanze derivanti dall’attività di controllo e dalle verifiche;

· implementazione di eventuali azioni correttive da concordare con i fornitori;

· registrazione dell’impegno da parte dell’azienda;

· registro dei lavoratori a domicilio, completo di dati personali e quantità di lavoro effettuato oppure ore lavorate;

· registrazione dei contratti di acquisto da fornitori classificati come “lavoratori a domicilio”;

· definizione delle procedure di monitoraggio su i “lavoratori a domicilio”;

· registrazione degli esiti dell’attività di controllo.

3.6) problematiche ed azioni correttive

6.1 l’azienda deve indagare, trattare e rispondere alle problematiche mosse dai dipendenti e dalle altre parti interessate riguardo alla conformità/non conformità della politica aziendale ed ai requisiti della presente norma; l’azienda deve astenersi dal prendere provvedimenti disciplinari, licenziare o altrimenti discriminare qualsiasi dipendente che fornisca informazioni riguardanti la conformità alla presente norma;
6.2 l’azienda deve implementare rimedi ed azioni correttive e destinare le risorse adeguate ed appropriate alla natura ed alla gravità di ogni non-conformità nei confronti della politica aziendale e dei requisiti della presente norma.

COMMENTO ALLA NORMA:

In questo punto della norma si prevede che l’azienda metta a punto un sistema per potersi occupare delle problematiche interne all’azienda in concomitanza con l’applicazione dello standard SA 8000, ed anche dei reclami da parte dei dipendenti. questo presuppone che l’azienda abbia predisposto un sistema per la gestione dei reclami, che può essere ad esempio una semplice cassetta dei reclami, una mailing list interna, o anche attraverso il rappresentante SA 8000 dei lavoratori.
STRUMENTI:

· implementazione di un sistema per la gestione dei reclami;

· valutare con i rappresentanti dei lavoratori se i reclami debbano avvenire in forma anonima;

· implementazione di procedure per la soluzione delle non-conformità, in base alla loro gravità;

· monitoraggio continuo delle azioni di rimedio.

3.7) comunicazione esterna

7.1 l’azienda deve stabilire e mantenere attive procedure per comunicare regolarmente a tutte le parti interessate i dati e le altre informazioni riguardanti la performance aziendale in relazione ai requisiti del presente documento, comprendenti, ma non limitate a, i risultati del riesame della direzione e delle attività di monitoraggio.

COMMENTO ALLA NORMA:
Per parti interessate chiaramente intendiamo stakeholders e shareholder. Nei primi rientra quella categoria di persone che hanno interessi nei confronti dell’azienda non solo dal punto di vista economico, ma hanno anche interesse nei confronti dell’immagine e della percezione valoriale, includendo in questa percezione valori come la tutela dell’ambiente, la tutela sociale, la valorizzazione del territorio, lo sviluppo locale. Gli shareholders invece sono gli azionisti dell’azienda, che mostrano interesse alla performance aziendale dal punto di vista economico.
La SA 8000 nasce con l’intento di tutelare i lavoratori, ma anche di far distinguere alla gente la differenza tra un’azienda etica e responsabile ed una che non lo è, per questo la comunicazione esterna è fondamentale per un’azienda.
STRUMENTI:

· identificazione delle parti interessate (interne/esterne);

· definizione degli obiettivi con le parti interessate, con riferimento allo standard;

· definizione di procedure per la comunicazione dei risultati e della performance aziendale con riferimento allo standard SA 8000 alle parti interessate;

· definizione dei mezzi più efficace.
3.8)  accesso alla verifica
8.1 dove richiesto contrattualmente, l’azienda deve fornire ragionevoli informazioni e permettere l’accesso delle parti interessate alla verifica di conformità ai requisiti della presente norma; qualora ulteriormente richiesto dal contratto, le stesse informazioni e la possibilità d’accesso devono essere ugualmente garantite dai fornitori e dai sub-fornitori dell’azienda, attraverso l’inserimento di tale requisito nei contratti d’acquisto dell’azienda.

COMMENTO ALLA NORMA:
Questa norma prevede che l’accesso all’azienda alle parti interessate sia consentito, purché previsto da contratto. Da una parte l’azienda può avvalersi dell’aver adottato lo standard SA 8000 per qasnto riguarda la comunicazione verso l’esterno e quindi attribuendo plusvalore ala propria immagine ed ai propri prodotti/servizi offerti e dall’altra deve adottare un regime di trasparenza delle procedure.
STRUMENTI:
· garantire alle parti interessate, interne ed esterne all’azienda, l’accessibilità ai documenti attinenti la politica, l’ottemperanza ai requisit della norma e le relative misurazioni dei parametri (ove previsti) o altro tipo di documento che consenta di valutare l’applicazione della norma.

3.9)  registrazioni

9.1 l’azienda deve mantenere appropriate registrazioni che attestino la conformità ai requisiti della presente norma.

COMMENTO ALLA NORMA:

L’azienda ha l’obbligo di mantenere registrazioni di tutte le fasi relative all’applicazione dello standard SA 8000. le registrazioni riguardano la politica, ogni punto della norma, gli strumenti utilizzati per adempiere agli obblighi riferiti ai punti della norma, le verifiche e le misurazioni effettuate, ed ogni altro strumento considerato fondamentale per provare l’applicazione della norma in ogni suo punto.
STRUMENTI:

· registrazione delle attività correlate all’attuazione della norma in azienda;

· registrazione delle misurazioni e del monitoraggio effettuati;

· registrazione di conformità/non conformità ed eventuali azioni correttive.
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