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contratto !!

PARTITO IL RINNOVO DEL CCNL

di Danilo Margaritella

[image: image3.wmf]Nella giornata del 6 Aprile u.s. si è tenuto a Milano, presso la sede dell’Abi, l’incontro di avvio della contrattazione collettiva nazionale di lavoro. La Uilca, con le altre tre Federazioni nazionali, ha presentato alla categoria - fin dal mese di giugno dello scorso anno - una piattaforma rivendicativa che ha al centro delle richieste sia il recupero salariale del nostro settore, a fronte della ripresa di produttività registrata negli ultimi anni, sia il profondo cambiamento del modello produttivo incentrato sui sistemi incentivanti e sui criteri valutativi orientati esclusivamente al risultato: causa, questi ultimi, dei problemi, anche etici, che hanno colpito i lavoratori bancari.   Dignità e professionalità del lavoro è lo slogan centrale che accompagna questa nostra piattaforma contrattuale. 
Sulla responsabilità sociale dell’impresa, l’Abi intende rendersi disponibile, dopo un approfondimento interno. Nei prossimi incontri tra le parti si dovrà partire da una profonda analisi su questo argomento: le pressioni sulle lavoratrici e sui lavoratori hanno raggiunto, in questi mesi, livelli insostenibili ed inacettabili, in particolar modo nelle agenzie e nelle aree commerciali. Si lavora con organici risicati e ritmi incalzanti nella stragrande maggioranza dei nostri sportelli. Il degrado qualitativo del rapporto con la clientela, lungi dall’essere imputabile ai lavoratori, deriva da scelte gestionali orientate ad obiettivi reddituali di breve o di brevissimo periodo a favore degli azionisti. E’ questo un modello di banca che riduce le risorse umane ad una pura funzione di vendita e che le valuta esclusivamente per le prestazioni in rapporto agli obiettivi di budget ed alle campagne prodotto; una banca che non fornisce formazione adeguata ai lavoratori per orientare gli investimenti dei risparmiatori, che considera la formazione contrattuale un fastidio da gestire.

La forte adesione della categoria allo sciopero generale del 26 marzo scorso ha voluto dare il significato di un NO anche a questa situazione interna al settore. Il contributo produttivo e reddituale dei lavoratori bancari al risanamento e riposizionamento strategico del sistema bancario, ha rappresentato un esempio forte di responsabilità sociale. Gli incrementi della pro-duttività del lavoro hanno alimentato quasi esclusivamente la redditività aziendale cosicché il rapporto tra costo del lavoro e ricavi totali si è ridotto dal 43% del 1997 al 31% del 2003.

La crisi dei Bond Argentina, Parmalat, Cirio, Giacomelli, ha di fatto visto precipitare il nostro sistema bancario nella più grave crisi di reputazione e fiducia dagli anni trenta ad oggi. Il dibattito politico che si è acceso in questi primi mesi dell’anno è stato tutto proiettato sullo scarico delle responsabilità, sull’individuazione di nuovi soggetti di authority, sul limitare o meno l’azione di Consob e Banca Italia. Ma, alla base di tutto ciò, sta il fatto - come ricordava su un recente articolo Michele Salvati - che “il capitalismo italiano ha bisogno di nuove regole”. L’essenza di un sistema democratico sta nella maggiore libertà possibile, ma anche nella tempestività ed efficacia di un sistema sanzionatorio sui comportamenti devianti. Il sistema economico come quello finanziario, hanno bisogno di massima trasparenza nei flussi di informazione e di forti regole prudenziali. Ecco perché l’intera piattaforma è incentrata sulla responsabilità sociale dell’impresa ed ecco perché, fin dall’incontro del 6 Aprile, l’Abi ha dovuto sottolineare come certi modelli aziendali compromettano la reputazione di tutto il settore e abbiano ricadute sulla fiducia riposta verso l’intero sistema.

Il confronto, nelle prossime settimane, partirà dall’analisi dei modelli di politiche aziendali e l’auspicio è di giungere ad un innovativo cambiamento nelle politiche del personale e nei confronti della clientela: per quella che vorremmo essere la nuova banca eticamente e socialmente responsabile.
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rubrica legale

Giustificazione dell'assenza alla visita di controllo

a cura di Simona Cambiati

La corte di Cassazione, con la sentenza n. 4247 del 2 marzo 2004, si è nuovamente pronunciata sulle visite ispettive di controllo in periodo di malattia, ribadendo che l'assenza ad una visita di controllo domiciliare può dirsi giustificata solo dalla sussistenza di un motivo molto serio, riaffermando la regola per la quale incombe sul lavoratore l’onere di dimostrare l’esistenza di detto giustificato motivo capace di escludere la illegittimità dell’assenza dal domicilio eletto nelle fasce di reperibilità.

In particolare, riferendosi al caso oggetto di causa, la Cassazione ha rilevato che ai fini della sussistenza di un giustificato motivo di assenza all'obbligo della visita domiciliare a domicilio, è necessario, laddove il lavoratore alleghi di essersi dovuto allontanare dal proprio domicilio per recarsi dal medico curante per una visita ambulatoriale, che lo stesso lavoratore dimostri sia la necessità di tale visita medica, sia la assoluta impossibilità di rispettare le fasce orarie di reperibilità. 

Pur riconoscendo che si tratta indubbiamente di un accertamento probatorio gravoso, la Cassazione esclude che si tratti di una prestazione impossibile, ragion per cui è sembrato corretto mantenere in capo al lavoratore, che deduca il legittimo impedimento alla visita domiciliare, l’onere di offrirne una rigorosa dimostrazione. 

Sulla scorta di queste considerazioni la Suprema Corte ha confermato la sentenza della Corte d’Appello di Lecce, che aveva ritenuto legittima la trattenuta dell’indennità economica di malattia sulla retribuzione del lavoratore.

Costituisce un automatico effetto legale, in questo senso, che il lavoratore, quando sia stata riconosciuta la illegittimità dell’assenza dal domicilio eletto nelle fasce di reperibilità, perda il corrispondente trattamento economico di malattia.

La sentenza si segnala non tanto per le novità interpretative o i principi di diritto stabiliti, ma perché ripercorre in breve gli orientamenti assunti in precedenti pronunce e finisce pertanto per costituire un utile strumento di lavoro e in ogni caso una sorta di vademecum per lavoratori, datori di lavoro ed operatori giuslavoristi.

-------------------------------------------------------------------------------------------------------
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Lavoro intermittente o a chiamata 

[image: image6.wmf]nella riforma del lavoro
di Anna Delaidelli

Il lavoro intermittente o a chiamata viene definito e regolamentato dagli articoli che vanno dal 33 al 40 del decreto legislativo 10 settembre 2003 n. 276 attuativo della Legge Biagi. 

Trova origine dall’esperienza statunitense (gli anglosassoni lo chiamano job on call o stand–by  workers, lavoro su chiamata dell’azienda) ed è un contratto mediante il quale il lavoratore si mette a disposizione di un datore di lavoro, il quale ne può utilizzare la prestazione lavorativa per un periodo di tempo, che può essere determinato o indeterminato, chiamandolo di volta in volta a svolgere una determinata attività. 

Definizione e tipologie

In Europa questa tipologia di lavoro ha trovato fino ad ora diffusione solo in Olanda.

Questo genere di contratto può essere considerato un’alternativa al part-time verticale ed al contratto di somministrazione di lavoro a tempo determinato. Si differenzia da quest’ultimo perché l’accordo per la prestazione lavorativa non viene fatto con la società di somministrazione, ma direttamente con il lavoratore. Si differenzia dal contratto part-time perché in questo la collocazione della prestazione lavorativa è obbligatoriamente definita, mentre nel contratto di job on call la collocazione non è esattamente individuata.

La finalità del lavoro a chiamata è quella di soddisfare esigenze lavorative temporanee, cosa che già avviene per il lavoro interinale ed il rapporto di lavoro a tempo determinato.

Due sono le caratteristiche specifiche del lavoro intermittente:

a) la discontinuità o intermittenza delle prestazioni svolte dal lavoratore;

b) l’erogazione  di  un’indennità di disponibilità  che serve  a compensare  la disponibilità data dal lavoratore per il periodo concordato.

I contratti collettivi nazionali o territoriali dovranno definire la tipologia delle prestazioni lavorative discontinue e di quelle intermittenti.

Verosimilmente, le prestazioni intermittenti sono quelle richieste a cadenza più o meno regolare e sono prorogabili sulla base del ciclo produttivo dell’azienda.

Le prestazioni discontinue sono invece quelle richieste con andamento irregolare e che possono concretizzarsi in un unico o pochi periodi.

Potrebbe accadere che le prestazioni discontinue o intermittenti non siano di fatto mai richieste, vuoi per ragioni oggettive o per errate valutazioni da parte dell’azienda. In questo caso poiché l’obbligazione principale del contratto di lavoro intermittente è la messa a disposizione del proprio lavoro, mentre l’utilizzo da parte del datore di lavoro è facoltativo (tranne che il contratto non preveda soglie minime), l’accordo rimane valido e il lavoratore ha diritto all’indennità di disponibilità.

Nel contratto di lavoro a chiamata, che può essere stipulato indifferentemente a tempo determinato o indeterminato, si avranno per lo più contratti a tempo determinato per le mansioni discontinue e a tempo indeterminato per le mansioni intermittenti.

Se il rapporto di lavoro è costituito a tempo indeterminato e dovessero sopravvenire ragioni che escludono la convenienza a richiedere la prestazione contrattualizzata, varranno in questo caso le regole ordinarie ed il datore di lavoro potrà recedere dal contratto per giustificato motivo oggettivo (ad esempio un’aspettativa che poi non si è realizzata, o perché all’interno dell’azienda si sono liberate risorse lavorative che prima erano impegnate in altre mansioni).

Viceversa, se il contratto è stato stipulato a tempo determinato, applicando i principi generali, non è ammessa la possibilità di recedere per ragioni oggettive, ma si dovrà attendere la scadenza.

I casi di applicazione

L’art. 34 definisce i casi in cui è possibile far ricorso al contratto di lavoro intermittente. Si evidenziano due ipotesi, quella soggettiva e quella oggettiva.

Ipotesi soggettiva - E’ possibile stipulare un contratto di lavoro intermittente, prescindendo dall’attività da svolgere, con i seguenti soggetti:

· giovani disoccupati di età inferiore ai 25 anni;

· lavoratori di età superiore ai 45 anni, espulsi dal ciclo produttivo o iscritti nelle liste di collocamento o di mobilità. 

L’ipotesi soggettiva è prevista in via sperimentale. Trascorsi 18 mesi dall’entrata in vigore del decreto legislativo 1/9/2003 n. 276, si valuterà l’opportunità di conservare tale previsione.

[image: image7.wmf]Ipotesi oggettiva - Con eccezione dei lavoratori di cui all’ipotesi soggettiva, è possibile stipulare contratti di lavoro intermittente soltanto per lo svolgimento di prestazioni lavorative di carattere discontinuo o intermittente. Questi lavori dovranno essere individuati dalla contrattazione collettiva a livello nazionale o, in assenza, con decreto del Ministero del Lavoro.

Periodi prestabiliti

Il contratto a chiamata può essere stipulato per periodi predeterminati, per prestazioni lavorative da rendersi:

a) il fine settimana; 

b) nei periodi delle ferie estive; 

c) nei periodi delle vacanze natalizie e pasquali;

d) in altri periodi predeterminati previsti dai contratti collettivi.

In tutti questi casi l’indennità di disponibilità è corrisposta al lavoratore solo in caso di effettiva chiamata da parte del datore di lavoro.

Trattamento economico e normativo
Durante il periodo di validità del contratto il lavoratore ha diritto a due tipologie di compensi:

1) quando non lavora, ha diritto alla cosiddetta indennità di disponibilità nel caso in cui garantisca, appunto, la disponibilità a rispondere alle chiamate del datore di lavoro;

2) quando lavora, per il periodo di attività non deve ricevere un trattamento economico e normativo complessivamente meno favorevole rispetto al lavoratore dipendente di pari livello. Il trattamento economico, normativo e previdenziale del lavoratore a chiamata è riproporzionato secondo la prestazione lavorativa effettivamente svolta.
Gli elementi essenziali del contratto

Per la validità del contratto l’art. 35 del D.Lgs. n. 276/03 richiede la forma scritta ad probationem.

Il contratto deve contenere i seguenti elementi essenziali:

- indicazione della durata e delle ipotesi (oggettive o soggettive) che consentono la stipulazione del contratto;

- luogo e modalità della disponibilità eventualmente garantita dal lavoratore e del conseguente preavviso di chiamata, comunque non inferiore ad un giorno lavorativo;

- trattamento economico e normativo spettante al lavoratore per la prestazione eseguita e, ove prevista, ai sensi dell’art. 36, la relativa indennità di disponibilità;

- indicazione delle forme e modalità di richiesta, da parte del datore di lavoro, d’esecuzione della prestazione, nonché le eventuali modalità di rilevazione della prestazione;

- i tempi e le modalità di pagamento della retribuzione e della indennità di disponibilità;

- le misure di sicurezza necessarie e specifiche per l’attività svolta. 

Obbligo di risposta alla chiamata e indennità di disponibilità
L’indennità di disponibilità costituisce una componente economica aggiuntiva, che il datore di lavoro deve corrispondere al lavoratore per i periodi in cui, a seguito dell’obbligo contrattuale assunto, lo stesso rimane inattivo. Quindi, tale compenso spetta durante il periodo di inattività ed esclusivamente se il lavoratore garantisce al datore di lavoro la disponibilità a rispondere alle chiamate.

L’indennità di disponibilità ha le seguenti caratteristiche:

- è suddivisibile in quote orarie;

- viene fissata dai contratti collettivi di lavoro e, per precisa previsione normativa, in ogni caso, non potrà essere inferiore a quella stabilita con Decreto del Ministero del Lavoro;

- è esclusa dal computo del T.F.R., delle mensilità aggiuntive e di ogni altro istituto di legge o di contratto collettivo;

- è soggetta ai contributi senza l’obbligo di rispetto dei minimali.

Rifiuto alla chiamata

Nel caso in cui sia previsto il pagamento di un’indennità di disponibilità, il rifiuto del lavoratore a rendere la prestazione costituisce inadempimento e si creano quindi i presupposti per una risoluzione contrattuale per giusta causa.

[image: image8.wmf]Ciò comporterà non solo la restituzione della quota di indennità percepita dal lavoratore nel periodo successivo al rifiuto, ma anche il risarcimento dei danni subiti dal datore di lavoro nella misura stabilita dai contratti collettivi o, in mancanza, dal contratto individuale.

Durante il periodo in cui il lavoratore non è in grado (per malattia, infortunio, etc.) di rispondere alla chiamata, non matura il diritto all’indennità di disponibilità. In questa ipotesi, il lavoratore deve informare tempestivamente il datore di lavoro, precisando la durata dell’impedimento. Qualora non provveda, perde il diritto all’indennità di disponibilità per un periodo di 15 giorni, salvo che il contratto di lavoro individuale stipulato preveda diversamente.

Mancato obbligo di risposta

Nel caso in cui nel contratto non sia previsto l’obbligo di risposta alla chiamata, il lavoratore potrà decidere liberamente di non rispondere alla stessa e nel periodo d’attesa non percepirà indennità alcuna.

Nel periodo in cui il lavoratore a chiamata non svolge attività lavorativa, non è titolare di alcun diritto riconosciuto ai lavoratori subordinati, né matura alcun trattamento economico e normativo.

Preavviso minimo di chiamata

Il preavviso di chiamata, le cui modalità devono essere inserite nel contratto, non può, in ogni caso, essere inferiore al giorno lavorativo.

Il datore di lavoro deve, quindi, rispettare un termine minimo affinché la chiamata possa considerarsi validamente effettuata; in sede di contrattazione potranno, comunque, essere individuati periodi più ampi, come condizione di miglior favore per il lavoratore.

Divieto di ricorso al lavoro intermittente

Pur in presenza di ipotesi oggettive o soggettive, l’art 34 dispone il divieto di ricorso al lavoro intermittente nei casi seguenti:

· per sostituire lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

· salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unità produttive nelle quali si sia proceduto, entro i 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi ai sensi degli artt. 4 e 24 della L. 223/1991, che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro intermittente;

· in aziende nelle quali siano in vigore sospensioni del rapporto di lavoro o riduzione di orario con diritto all’integrazione salariale, che interessino lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro intermittente;

· in aziende che, ai sensi della L. 626/94 e successive modificazioni, non abbiano provveduto ad effettuare la valutazione dei rischi.

Computo dei lavoratori a chiamata
Il lavoratore a chiamata è computato nell’organico dell’impresa, ai fini dell’applicazione di normative di legge, in proporzione all’orario di lavoro effettivamente svolto nell’arco di ciascun semestre.

Non è previsto alcun diritto di precedenza a favore dei lavoratori a chiamata nelle future assunzioni, anche se le parti sono naturalmente libere di vincolarsi ugualmente in tal senso.

Livelli di confronto con il sindacato

Il confronto con le rappresentanze dei lavoratori si articola su diversi livelli:

Confederale, per la determinazione dell’indennità di disponibilità (art.36).

Nazionale di Categoria, per la forma del contratto (art. 35); per individuare le esigenze di ricorso al lavoro intermittente (art. 34); per la determinazione dell’indennità (art. 36); per l’individuazione dei periodi predeterminati (art. 37).

Territoriale, per l’individuazione dei periodi predeterminati (art. 37).

Rappres. Sind. Aziendali, per l’informazione annuale del ricorso al lavoro intermittente (art. 35).

Ulteriori aspetti normativi

In caso di contestazioni, la legge rinvia all’art. 2725 del Codice Civile, che ammette la prova per testimoni solamente nel caso in cui il contraente abbia, senza colpa, smarrito il documento del contratto. Qualora lo stesso mancasse di uno  o più elementi necessari, si dovrà far riferimento alle disposizioni, ove esistono, dei contratti collettivi.

Tempi di applicazione

[image: image9.wmf]Il contratto di lavoro intermittente non può essere immediatamente applicato (ad eccezione che per i giovani disoccupati con meno di 25 anni o per i lavoratori “espulsi” dal mercato del lavoro con più di 45 anni), perché l’individuazione delle ipotesi di ricorso a questo tipo di rapporto sono demandate alla contrattazione nazionale o territoriale o, in mancanza, al Ministro del Lavoro, che deve provvedervi entro 6 mesi dalla data di entrata in vigore del decreto legislativo (entro il 23 aprile 2004).

SOGNANDO UNA FORMAZIONE OLISTICA …

di Flavia Castiglioni

ENBICREDITO, l’ente bilaterale per la formazione costituito nel 1999 dall’ABI e dalle Organizzazioni Sindacali del settore credito, ha impostato come primo atto della propria attività, una ricerca sui bisogni professionali e formativi nelle banche italiane, alla luce ed in funzione della trasformazione in atto. 

I risultati, resi pubblici alla fine del 2003, sono molto interessanti, non solo per le aziende, ma soprattutto per le lavoratrici ed i lavoratori delle banche, nonché per chi li rappresenta. 

Abbiamo quindi voluto cogliere, dell’imponente, autorevole e ricco lavoro, alcuni spunti di riflessione, da confrontare con la realtà del nostro vivere quotidiano nelle rispettive aziende.

La prima parte della ricerca si è concretizzata in un’indagine a tutto campo: sul passato, sui metodi, sulle trasformazioni e sui bisogni di un campione significativo di banche italiane. 

Per indagare sulle trasformazioni - in atto e attese - nelle diverse professionalità, è stato chiesto, ai rappresentanti delle aziende intervistati, di mettere in ordine di priorità sette leve di innovazione: tecnologia, struttura organizzativa, prodotti e servizi, strategia, competenza degli operatori, comportamento degli operatori, nuovi profili professionali.

Le risposte hanno indicato al primo posto la strategia, che rappresenta sia la transizione da banca-istituzione a banca-impresa, sia la necessità di adeguare le politiche, le missioni e gli scopi delle aziende bancarie.

Al secondo posto si trova la competenza degli operatori, ovviamente strettamente correlata alle strategie: e proprio per questo, conoscenza e condivisione delle strategie stesse rico-noscono di fatto la centralità delle risorse umane che devono – tutte - essere coinvolte e responsabilizzate (sic!).

Viene poi, al terzo posto, la struttura organizzativa: la necessità di rinnovare – e spesso rivoluzionare – i modelli organizzativi, sia gestionali che culturali, delle aziende. Obiettivo implicito appare l’appiattimento della struttura gerarchica, per favorire la trasmissione delle informazioni e l’assunzione di re-sponsabilità.

La tecnologia è a pari merito con i comportamenti, e solo al sesto posto si trovano i prodotti e servizi (peraltro strettamente correlati, per gli intervistati, ai comportamenti ed alle capacità consulenziali degli addetti).

[image: image10.wmf]Al settimo ed ultimo posto, si collocano le nuove figure professionali. L’attribuzione della più bassa priorità viene commentata, dal curatore della ricerca, collegandola al processo di trasformazione ancora in atto nel settore: la crescita delle competenze e delle conoscenze, giudicata indispensabile e attuabile attraverso una formazione continua e strategica, porterà un adeguato e coerente cambiamento nel nuovo modo di fare banca e nei profili professionali delle persone.

Si sottolinea, quindi, come cruciale il ruolo dei responsabili a tutti i livelli, che devono essere in grado di individuare e disciplinare i talenti dei propri dipendenti, evitando il rischio di impedire la loro evoluzione professionale (ed eliminando le gelosie di status).

Un invito a riflettere: nell’ambito della ricerca, nella parte dedicata all’indagine sulle richieste di personale delle banche italiane, laddove si indaga sul profilo del personale tipo da assumere, vengono incrociati i dati relativi a età, titolo di studio, esperienze professionali, bagaglio linguistico e conoscenze informatiche ma… non viene preso affatto in con-siderazione il genere.

Teniamo peraltro presente che non è certo un dato ininfluente: laddove è provato - e veri-ficabile - che, se da un lato le donne hanno migliori curricula, dall’altro le aziende, ancora oggi, fanno spesso (e volentieri) richieste sessuate !

Hanno glissato sul problema, o proprio non ci hanno pensato ??  In ogni caso ci pare, quantomeno, poco scientifico!

La centralità della formazione: divengono fattori indispensabili (e non più secondari, come nei vecchi modelli) i saperi relazionali (la capacità di gestire le relazioni nei diversi ambiti: tra colleghi, tra livelli gerarchici, con la clientela, ecc.), definiti strategici sia nelle direzioni che nelle reti. Ed in questo ambito diviene prioritaria l’abilità – ai diversi livelli di responsabilità – di guidare e motivare i propri collaboratori (saper assegnare obiettivi, verificare i risultati ed orientare al miglioramento); e, quindi, poter disporre e saper gestire un adeguato sistema incentivante.
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Gli obiettivi della formazione: l’impresa moderna è un sistema complesso in continua evoluzione, fatto di comuni-cazioni e di relazioni ed alla formazione spetta la missione di guidare le persone e stimolarle a trovare nuovi metodi di interazione e di cooperazione – a tutti i livelli dell’organizzazione. Dunque, la formazione diventa, così, non più solo una trasmissione di competenze, ma anche il veicolo per lo sviluppo di una nuova cultura aziendale nel suo complesso. 

Le caratteristiche della formazione: cambiano i contenuti, i destinatari, i tempi e i luoghi, ma, soprattutto, cambiano i criteri che devono caratterizzare l’impostazione della for-mazione.

La formazione deve essere continua, diffusa, deve coinvolgere tutti i livelli gerarchici e funzionali e quindi il personale di tutte le età.

Gli obiettivi di apprendimento delle nuove competenze devono prevedere il contributo concreto dei partecipanti, nonché permettere la contestualizzazione: cioè di sperimentare immediatamente le nuove competenze ac-quisite.

Per essere efficace, la formazione deve essere mirata, focalizzata su obiettivi sia individuali che di gruppo e personalizzata, rispettando l’autonomia dell’individuo e permettendogli di scegliere le modalità e i tempi dell’apprendimento. Deve, infine, essere condivisa, permettendo di socializzare competenze ed esperienze.

L’ultima caratteristica indicata dagli autori della ricerca è (secondo chi scrive) esaltante quanto, per oggi, un sogno … e per questo si riporta testuale: 

“ (la formazione deve essere) … olistica: coinvolgendo la mente, il corpo e le emozioni si incrementa notevolmente sia la qualità che l’efficacia dell’apprendimento.”
Un sogno nel cassetto che, se si potesse realizzare, potrebbe aiutare a risolvere molti nodi problematici … e non solo nel mondo del lavoro !!

Il nostro sito è tutto nuovo !!!

Visitatelo … fatelo conoscere … collaborate …

www.uilca.it/uilcamilano
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