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IL SINDACATO E I GIOVANI

di Danilo Margaritella

[image: image3.wmf]Nell’imminenza della Conferenza di Organizzazione, che nel prossimo febbraio interesserà la UILCA e successivamente la Confederazione, è importante sottolineare quello che deve rappresentare, per il sindacato, un punto centrale: il rapporto con i giovani ed il ricambio generazionale dei quadri. E’ frequente che, nel dibattito politico e sociale, al sindacato confederale, in quanto soggetto di tutela, si addebiti una rappresentanza delle generazioni più anziane e dei pensionati, a scapito delle componenti più giovani fra i lavoratori. Ciò al punto di paventare una sorta di scontro generazionale, dove i padri tutelati man-terrebbero certe conquiste a discapito dei figli non tutelati. Alcuni dati sul numero degli iscritti alle Confederazioni sono si-gnificativi a tal proposito: la CGIL e la CISL, a livello nazionale, hanno un numero di iscritti pensionati che supera il numero degli attivi; la UIL conta tra le sue fila circa 1/3 di pensionati sul totale degli iscritti. Peraltro, alcune ricerche effettuate alla fine degli anni ’90 hanno offerto spunti interessanti, che ampliano il luogo comune del sindacato italiano più vecchio d’Europa: fra gli iscritti attivi alle tre confederazioni, quasi la metà aveva un’età inferiore ai 40 anni.  Dunque, le nuove generazioni sono presenti in modo significativo: l’apparente paradosso viene dal fatto che l’iscrizione al sindacato, spesso, non giunge appena entrati nel mondo del lavoro, ma più avanti nel tempo, in corrispondenza dell’ingresso nelle aziende più grandi, nel lavoro più stabile; o quando la persona deve affrontare problemi legati alla propria condizione e tutela. Nel nostro settore, la molla è, di frequente, la crisi aziendale, che fa nascere la sindacalizzazione last minute. E che dire di quei giovani lavoratori che stanno alla finestra, per valutare cosa otterrà il sindacato in quella trattativa o in quel rinnovo contrattuale: una situazione certamente anche di comodo. Non tralasciamo neppure la precauzione nel rimandare l’iscrizione sindacale di un lavoratore flessibile, a tempo determinato od interinale, onde evitare il rischio di valutazioni negative dell’azienda all’atto di una riconferma a tempo indeterminato. Il dato politico è che, a fronte di un sindacato che invecchia (anche nei propri gruppi dirigenti), è spesso reale il rischio di rappresentare gli interessi dei lavoratori più anziani ed in questo modo i giovani non si sentono coinvolti e si allontanano. Le culture del lavoro che i giovani esprimono sono diverse dalle generazioni precedenti e faticano a trovare canali di sbocco. La UIL, qualche anno fa, ha istituito un comparto giovani, che si occupa principalmente di avvicinare il mondo del lavoro a quello della scuola e delle problematiche giovanili: perché non recuperare lo spirito di quell’iniziativa, collegandolo, per esempio, allo sportello occupazione? Iscrivere una persona al sindacato non è semplice, quando nel mondo produttivo è centrale la flessibilità, ed i concetti di appartenenza e identità sul lavoro vengono meno. E’ pur vero che esiste, soprattutto nel settore terziario, un aumento di consensi caratterizzato dall’inserimento di nuova occupazione: prova ne sia le elezioni delle Rsu, dove la UIL ha spesso ottenuto successi percentualmente molto più significativi rispetto al numero degli iscritti. 

Ma quanto questo aumento di consensi è caratterizzato dai giovani? I segnali di un deciso cambiamento di rotta non ci sono ancora e non ci può certo consolare il fatto che la nostra situazione sia comune a quella di paesi come Germania, Francia e Inghilterra, dove peraltro si assiste anche ad un calo significativo di iscritti ai sindacati. La sfida del sindacato è di natura culturale, nei confronti delle nuove aspettative sul lavoro. 

Occorre affrontare un percorso che, a partire dagli appuntamenti congressuali imminenti, consenta al sindacato di comunicare oltre i propri confini tradizionali.

________________________________________________________________________________
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Licenziamento disciplinare e principio di immediatezza

Cassazione sez.Lavoro n. 16754 del 7/11/2003 – Pres. Senese, Rel. Balletti, 

P.M.Napoletano, Ric. Virdis, Res. Banca Intesa Comit Spa

Lavoro – lavoro subordinato – licenziamento disciplinare – principio di immediatezza – applicazione – relatività ed elasticità – necessità di accertamenti – sussistenza – affidamento del lavoratore – pregiudizio – diritto di difesa – prevalenza – principio di buona fede – violazione – sussistenza

Con questa sentenza la Corte di Cassazione si pronuncia sulla procedura prevista dall’art. 7 legge 300/70 ed in particolare sul concetto di immediatezza del licenziamento disciplinare. Il lavoratore licenziato per giusta causa in seguito ad una procedura disciplinare aveva impugnato il licenziamento in quanto nullo poiché, oltre ad altri motivi, l’immediatezza della sanzione era carente rispetto al fatto contestato. I Giudici di 1° e 2° grado respingevano l’istanza del lavoratore; in particolare il giudice d’appello evidenziava come il ritardo nell’erogare la sanzione disciplinare fosse dovuto agli accertamenti effettuati dal datore di lavoro in merito all’operato del dipendente. La Suprema Corte, invece, rileva come nell’ambito del procedimento disciplinare, previsto dall’art. 7 succitato, vi debba essere una immediata connessione temporale tra la contestazione ed il fatto disciplinarmente rilevante. La Cassazione, pur ammettendo che il concetto di immediatezza debba essere interpretato con ragionevole elasticità, ribadisce che il datore di lavoro deve, in ogni modo, evitare che la contestazione sia così tardiva da rendere difficile la difesa da parte del lavoratore interessato dal provvedimento disciplinare. In questo senso la Suprema Corte si era già in precedenza espressa (Cass. n.5423/1989). La Corte precisa che il principio della immediatezza e della tempestività riguarda sia la contestazione degli addebiti sia l’erogazione della sanzione. Infatti, secondo la Cassazione, la mancanza di immediatezza priva il lavoratore del giusto affidamento che il ritardo della contestazione possa far supporre che il fatto contestato non abbia rilevanza disciplinare, considerato che l’esercizio del potere disciplinare è, per il datore di lavoro, una facoltà e non un obbligo.

(a cura di R. P.)

________________________________________________________________________________
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approfondimenti

COMANDO e DISTACCO nella riforma del lavoro
di Riccardo Picchi

Fino all’attuazione del D.Lgs.n. 276/2003, attuativo della Legge Biagi, la disciplina del comando o distacco si presentava particolarmente lacunosa, in quanto l’istituto era regolato:

- per il settore pubblico, dal Testo Unico n. 3/57, dall’art. 34 D.P.R. n. 107/70, dagli artt. 31, 43 e 50 del D.Lgs. n. 29/93 e da numerose leggi regionali;

- per il settore privato gli unici riferimenti legislativi all’istituto del distacco erano

a) un rinvio alla contrattazione collettiva contenuto nell’art. 8, 3° comma della L. n. 236/93, recante “Interventi urgenti a sostegno dell’occupazione”, per le ipotesi di crisi aziendali

b) una previsione specifica contenuta nella L. n. 451/94, che contiene norme in materia di contratti di formazione e lavoro.

Inoltre la L. n. 482/93 prevede una articolata disciplina che concerne il comando o distacco di lavoratori presso i gruppi parlamentari, valida sia per i dipendenti pubblici che per quelli privati.

Altra norma esistente riguarda il distacco in Italia di lavoratori dipendenti di imprese stabilite in uno Stato membro della UE (D. Lgs n. 72/00 in attuazione della direttiva n. 96/71/CE).

Nella contrattazione collettiva del settore bancario il distacco è, allo stato, regolamentato dall’art. 15 C.C.N.L. del 11/7/1999.

Ora, l’art. 30 del decreto attuativo della Legge Biagi introduce nell’ordinamento italiano la definizione di distacco. 

Requisiti

1) Prestazione lavorativa svolta presso un soggetto diverso dal datore di lavoro
Si parla di distacco quando un datore di lavoro pone temporaneamente uno o più lavoratori a disposizione di un altro soggetto per l’esecuzione di un determinato lavoro, restando, comunque, responsabile del trattamento economico e normativo del lavoratore. Se il distacco comporta un mutamento di mansioni occorre il consenso del lavoratore. Se comporta un trasferimento in una unità che si trova oltre i 50 km da quella attuale, sono necessarie comprovate ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive.

2) L’interesse del distaccante
L’art. 30 comma 1 riconosce la legittimità del ricorso all’istituto del distacco purchè il distacco soddisfi un interesse del datore di lavoro distaccante.

Prima della emanazione della riforma questo requisito era ritenuto necessario e di rilevanza qualificante dalla giurisprudenza. Infatti la stessa ha sempre ritenuto legittimo il distacco quando l’interesse del distaccante sia concreto e comprovato. Inoltre ha costantemente affermato che è, in primis, condizione irrinunciabile l’originaria esistenza, nonché persistenza, di un interesse apprezzabile alla effettuazione del distacco da parte del datore che abbia assunto il lavoratore, per assegnarlo in seguito a prestare la propria opera presso terzi (vedi ad esempio Cass. 12/8/1992, n. 9517; Cass. 15/6/1992, n. 7328).

L’interesse può essere anche soltanto parziale, purchè non sia del tutto secondario (Cass. 21/4/83, n. 2772).

E’ inoltre necessario che sia l’azienda distaccante, sia la distaccataria, posseggano una distinta soggettività giuridica ed una propria autonomia organizzativa e non si sia in presenza di una impresa fittizia tale da porsi come semplice intermediatrice formale del rapporto di lavoro. La Suprema Corte ha rilevato inoltre che, per quanto concerne i gruppi di imprese, l’interesse non può essere presunto solo per il fatto che le società interessate (distaccante e distaccataria) sono tra loro collegate (Cassazione 3/6/2000 n.7450).

Prova della indispensabilità di tale requisito si ricava dal 2° comma dell’art. 30, che stabilisce la responsabilità del datore di lavoro distaccante del trattamento economico e normativo a favore del lavoratore.

3) La temporaneità
Il distacco deve avere carattere temporaneo. Tale temporaneità viene comunque intesa in senso assai ampio: secondo l’orientamento della giurisprudenza (Cassazione n:14458/00) essa non deve necessariamente implicare una durata più o meno lunga del distacco, né, tantomeno, la predeterminazione della stessa.

Precedentemente la Cassazione, con sentenza 8/2/1985 n. 1013 aveva osservato infatti: “la fattispecie del comando o distacco del lavoratore, che in forza di un ordine del datore di lavoro svolga la propria prestazione lavorativa presso altro imprenditore, non è necessariamente caratterizzata dalla brevità, o, comunque, dalla temporaneità dell’applicazione del dipendente presso il terzo, potendo questa durare, indipendentemente dalla sua minore o maggiore lunghezza, fino a che permanga l’interesse del datore di lavoro distaccante a mantenere la situazione di distacco, e conseguentemente, anche fino alla cessazione del rapporto di lavoro, ove l’interesse predetto si sia realmente protratto fino a tale data”. (vedi anche Cass. 13/6/95 n. 6657).

4) Il consenso del lavoratore
Antecedentemente alla riforma Biagi, la giurisprudenza, in linea generale, ammetteva che il datore di lavoro avesse la possibilità di destinare il proprio dipendente a prestare l’attività lavorativa presso un’altra azienda, anche senza il consenso (tacito o espresso) dell’interessato.

Vi erano, secondo la giurisprudenza, motivi per ritenere che la mancanza del consenso a fronte di una precisa volontà del datore di lavoro di operare il comando ed in presenza dell’”interesse” del medesimo, non determinasse il diritto dell’interessato a mantenere il posto di lavoro originario, ma invece potesse configurare un giustificato motivo ai fini della risoluzione del rapporto di lavoro.

[image: image6.wmf]Ora, innovando, si dispone che il distacco che comporti un mutamento di mansioni deve avvenire con il consenso del lavoratore. La disposizione è posta a tutela del lavoratore distaccato; deve quindi essere intesa nel senso che il mutamento di mansioni dovrà avvenire in conformità all’art. 2103 C.C. (tutela dell’equivalenza delle mansioni). Se le mansioni richieste dal distaccatario sono superiori a quelle che venivano svolte abitualmente dal lavoratore, a questi il distaccante deve riconoscere il trattamento retributivo migliorativo, nonché l’attribuzione della relativa qualifica.

Qualora, invece, il disacco comporti un trasferimento ad una unità produttiva sita a più di 50 km da quella in cui il lavoratore abitualmente opera, il distacco può avvenire solo per comprovate ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive. Il legislatore ha così voluto introdurre un limite oltre il quale il distaccante deve motivare il trasferimento del lavoratore da un’attività produttiva ad un’altra. In tal caso vengono espressamente richieste (riprendendo le previsioni dell’art. 2103 C.C.) motivazioni “tecniche, organizzative, produttive o ragioni sostitutive”.

Nel distacco presso una sede di lavoro situata in località diversa possono verificarsi problematiche simili a quelle di un trasferimento (spese di viaggio, trasloco e sistemazione della nuova residenza, etc.). Queste possono trovare da parte del datore di lavoro una soluzione autonoma e discrezionale. L’azienda non è tenuta ad applicare, in tali circostanze, la disciplina prevista dal C.C.N.L. 

Trattamento economico e normativo

Svolgimento del rapporto di lavoro
Il lavoratore interessato dal distacco è comunque destinatario del contratto collettivo applicato presso l’azienda distaccante, la quale resta responsabile del trattamento economico e normativo del lavoratore in distacco. Risulta inoltre responsabile di tutti gli adempimenti amministrativi e previdenziali (Cass. n. 8567/99).

Il fatto che l’attività lavorativa venga svolta presso terzi comporta che una parte dei poteri che sono propri del datore di lavoro siano automaticamente delegati al distaccatario; per altri si rende invece necessaria una delega espressa.

Alla luce del quadro giurisprudenziale formatosi nel corso degli anni è fondato ritenere che, per esempio, rimangano in capo al distaccante:

· il potere direttivo, anche se attenuato dall’attribuzione a terzi della disponibilità della prestazione di lavoro del dipendente distaccato. In questa ottica il distaccatario, al fine di integrare nella propria organizzazione produttiva la prestazione di lavoro, potrà esercitare il potere direttivo;

· il potere di recesso;

· la corresponsione del trattamento retributivo;

· il potere di far cessare la situazione di distacco, richiamando il lavoratore distaccato;

· il potere disciplinare verso i comportamenti che non sono collegati allo svolgimento dell’attività lavorativa comandata (ad esempio, la violazione dell’obbligo di non concorrenza nei confronti del datore di lavoro);

· la concessione delle ferie, che necessariamente dovrà essere valutata con riguardo alle esigenze organizzative e produttive dell’impresa distaccataria;

· il distaccante è anche, nella sua qualità di unico datore di lavoro, legittimato passivo della domanda di corresponsione del T.F.R.

Il datore di lavoro beneficiario sarà, come già detto, titolare del potere direttivo e del potere disciplinare per quanto attiene allo svolgimento della prestazione lavorativa. In questo caso sarà comunque opportuno che, nel concreto, si attuino iniziative sinergiche tra l’impresa distaccante e l’impresa distaccataria.

Inoltre, per quanto concerne l’applicazione di sanzioni disciplinari nei confronti del dipendente distaccato, in alcune aziende del settore bancario è regolato l’iter procedurale (contestazione, decisione e comunicazione del provvedimento) che deve essere adottato.

E’ infatti previsto che l’azienda distaccataria trasmetta all’azienda distaccante un dettagliato rapporto, con la descrizione dei fatti verificatisi, unitamente ad una motivata proposta di sanzione disciplinare. La decisione finale viene demandata all’azienda distaccante e la “formalizzazione” viene eseguita dall’azienda distaccataria.

[image: image7.wmf]Va inoltre rilevato che il distaccatario, non essendo in primis titolare del rapporto di lavoro, non ha coerentemente titolo a ordinare l’ulteriore distacco del lavoratore presso terzi, tranne che tale attività non sia configurabile come trasferta.

Inoltre, sull’azienda distaccataria gravano gli obblighi derivanti dal D.L. 626/1994 e successive modificazioni, relativo alla sicurezza sul luogo di lavoro.

Specularmente al potere direttivo e gerarchico del datore di lavoro si pone l’obbligo di obbedienza del lavoratore e l’obbligo di eseguire con diligenza la prestazione lavorativa. In particolare, per quanto concerne gli obblighi del lavoratore distaccato, si ritiene che il dovere di diligenza, sussista principalmente nei confronti del distaccatario; il dovere di fedeltà (sancito dall’art. 2105 C.C.) sussiste sia nei confronti del datore di lavoro beneficiario, sia nei confronti del datore di lavoro distaccante.

Per quanto riguarda la compilazione delle note caratteristiche o dei giudizi inerenti l’attività lavorativa dei dipendenti, si ritiene, anche se non vi sono specifiche indicazioni giurisprudenziali o dottrinarie in merito, che le stesse possono essere consegnate all’interessato direttamente dall’azienda distaccataria, dopo una supervisione e un preventivo esame da parte dell’azienda distaccante. Analogamente al caso di irrogazione di sanzioni disciplinari si dovrà, anche in questo contesto, mantenere omogenei criteri di valutazione.

Si ritiene che il caso di assenza per comando possa rientrare nell’ipotesi di cui all’art. 2103 C.C.: assenza dal lavoro con diritto alla conservazione del posto. Questo può essere rilevante ai fini dell’attuazione delle norme relative alle sostituzioni.

Sul piano concreto ed operativo va, inoltre, rilevato come sia possibile, nell’applicare l’istituto del distacco, stipulare accordi tra distaccante e distaccatario che regolamentino forme di “ristorno dei costi” sostenuti dal distaccante. Può quindi essere previsto il rimborso, da parte del distaccatario in favore del distaccante, delle spettanze retributive ed accessorie riguardanti il periodo di distacco, comprensive anche degli oneri previdenziali ed assicurativi a carico del datore di lavoro distaccante.

I diritti sindacali del lavoratore distaccato
Lo Statuto dei Lavoratori (L. n. 300/70) in diversi articoli stabilisce un collegamento diretto tra attività del lavoratore e luogo dove questa attività viene svolta. Infatti l’art. 1 dispone che “i lavoratori, senza distinzione di opinioni politiche, sindacali e di fede religiosa, hanno diritto, nei luoghi ove prestano la propria opera, di manifestare liberamente il proprio pensiero…”.

L’art. 14 recita “il diritto di costituire associazioni sindacali, di aderirvi e di svolgere attività sindacale, è garantito a tutti i lavoratori all’interno dei luoghi di lavoro” .

L’art. 19 stabilisce che “Rappresentanze sindacali aziendali possono essere costituite ad iniziativa dei lavoratori in ogni unità produttiva, …”. Ciò rafforza la tesi che il distaccato possa, ai fini sindacali, essere considerato con riferimento al luogo ove presta la sua attività.

D’altra parte, invece, l’art. 23, sempre dello Statuto dei Lavoratori, laddove si fa riferimento al numero dei dipendenti ai fini della quantificazione dei permessi sindacali a favore dei dirigenti R.S.A. e l’art. 35 che concerne il campo di applicazione dello Statuto (…le disposizioni del… si applicano a ciascuna sede, stabilimento, filiale… che occupa più di 15 dipendenti) lasciano invece, al riguardo, qualche dubbio. Ciò fa supporre che, fermo restando il diritto alle tutele individuali, il distaccato non possa essere calcolato al fine di determinare il numero dei dipendenti dell’unità produttiva in cui si trova ad operare e, conseguentemente, non può essere considerato ai fini della quantificazione dei permessi che spettano, in base all’organico, al dirigente della R.S.A.

Pur in assenza di circostanziate indicazioni giurisprudenziali, se si fa riferimento a quanto è stato fino ad ora applicato alle aziende del settore bancario, si può affermare che al lavoratore distaccato è, di fatto, riconosciuta la possibilità di:

· partecipare alle assemblee ed aderire agli scioperi indetti presso il distaccante per problematiche aziendali;

· partecipare alle assemblee e scioperi, indetto presso il distaccatario, relativi a problematiche di carattere nazionale o strettamente legate alla prestazione lavorativa (condizioni igienico-ambientali, ritmi e carichi di lavoro, etc.);

· essere rappresentato, per le problematiche inerenti il rapporto di lavoro, dalle R.S.A. esistenti presso il distaccante;

· essere rappresentato, per questioni connesse alla prestazione lavorativa, dalle R.S.A. costituite presso il distaccatario.

Il distacco nell’ambito delle tensioni occupazionali
Il legislatore ha stabilito (art. 8, 3° comma L. 236/1993) che nell’ambito delle misure atte ad evitare riduzioni di personale vi sia la possibilità che con un accordo sindacale si possa effettuare il comando o il distacco di uno o più lavoratori, al fine di evitare la riduzione di personale.

Quindi, ove si verifichino esigenze di tutela dei livelli occupazionali, non è indispensabile il requisito dell’interesse; quantomeno si può affermare che questo requisito è individuato dal legislatore con riguardo alla salvaguardia del posto di lavoro quando il distacco si identifica tra le misure alternative al licenziamento.

L’art. 30, 4° comma, del decreto attuativo della Legge Biagi fa salva la disciplina prevista dalla citata Legge n. 236/93.

La contrattazione collettiva del settore bancario ha svolto, al riguardo, un compito importante. In particolare l’art.17 del CCNL 11/7/1999 ha introdotto una procedura di raffreddamento preventiva “prima di ricorrere all’applicazione delle norme di cui alla legge n. 223/91…le parti ricercano le possibili soluzioni idonee a  non disperdere il patrimonio umano e professionale presente nell’ azienda. A questo fine valutano l’adozione degli strumenti utilizzabili, quali interventi sull’eventuale quota aziendale del premio di rendimento eccedente lo standard di settore, le incentivazioni all’esodo anticipato volontario, l’uso dei contratti part-time, il contenimento del lavoro straordinario e delle assunzioni, i contratti di solidarietà, il job-sharing, la mobilità interna, i distacchi di cui all’art. 15, la possibile assegnazione a mansioni diverse anche in deroga all’art. 2103 C.C….”.

[image: image8.wmf]L’istituto del comando o distacco, in questo modo, può rappresentare uno strumento efficace per contrapporsi, senza eccessivi traumi per il lavoratore, alle tensioni occupazionali che, soprattutto nel settore del credito, derivano da procedimenti di trasformazione e concentrazione aziendale.

Distacco part-time
Il distacco può essere attuato anche a tempo parziale. Il lavoratore presterà la propria attività in parte presso l’azienda distaccante, titolare in primis del rapporto di lavoro, e in parte presso l’azienda distaccataria.

Lo svolgimento della prestazione lavorativa in due luoghi distinti non comporta l’applicazione della normativa concernente il lavoro part-time perché il rapporto di lavoro rimane unico. 
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 DIPARTIMENTO POLITICHE 

PER LE PARI OPPORTUNITA’
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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Ragionando sui dati del Rapporto CNEL  sul Mercato del Lavoro 2002 

di Simona Cambiati

Il mercato del lavoro è anche, e sempre più, una questione di genere: l'occupazione continua a crescere, sebbene sempre più lentamente rispetto agli anni scorsi, ma non aumenta in eguale misura per le donne e per gli uomini. 

Il rapporto del CNEL dedica una grande attenzione al ruolo della donna nel mondo del lavoro, in quanto migliora la condizione lavorativa femminile in Italia, ma restano aperti molti problemi, tra i quali: 

Scarso ricorso al part-time: attualmente è ancora considerato una precarizzazione del lavoro ed è peggiorativo per le donne, che oggi lo utilizzano per il 16,9% contro il 3,5% degli uomini, per i quali trattasi di ripiego di fronte all’impossibilità di trovare un lavoro a tempo pieno (43%), mentre per le donne l’incidenza dei motivi personali è del 34,4%, anche se solo per il 29% è una libera scelta. Finché il part-time sarà una forma di lavoro dequalificato e sottopagato, non porterà a nulla; solo quando diventerà una forma di lavoro anche per chi occupa posizioni di rilievo nelle gerarchie aziendali, si potrà parlare di un cambiamento sociale importante.
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Salario più basso a parità di impiego con gli uomini: le donne continuano ad avere un trattamento economico inferiore a quello maschile, che si valuta intorno al 20-25%, dovuta alla maggiore presenza femminile nei livelli più bassi, nelle aziende più piccole e alla più ampia diffusione del part-time. La segregazione delle donne sul mercato del lavoro è sia di tipo orizzontale (presenza femminile concen-trata prevalentemente in delimitati  impieghi a basso reddito) sia di tipo verticale (rarefazione del-la presenza femminile al salire della gerarchia in posizioni ben retribuite e di responsabilità).
Carriera molto più difficile per chi ha figli rispetto alle single: tutti i giorni incontro donne che si devono confrontare con il problema della maternità e lavoro: vi è ancora una certa ostilità del mondo del lavoro nei confronti della lavoratrice madre. La maternità è ancora vissuta come un ostacolo insormontabile e ciò penalizza fortemente le donne che desiderano mantenere una attività professionale. È piuttosto un pregiudizio: purtroppo si considera la donna come una meteora che transita nel mondo del lavoro, da cui si dovrà allontanare perché si dedicherà alla famiglia. Pregiudizio che si può sconfiggere con una politica sociale seria che, oltre a dare una risposta ai bisogni finanziari della famiglia, deve garantire la conciliazione delle attività di cura e di quelle professionali. Asili nido, congedi parentali, suddivisione del lavoro domestico e professionale, sono temi di dibattito sempre più sentiti.
Alcuni importanti risultati sono stati ottenuti (è aumentato l’accesso delle donne alle qualifiche dirigenziali), ma c’è ancora molto da fare per sopprimere le disuguaglianze e le ingiustizie che le donne subiscono quotidianamente. 

Per parte nostra, speriamo che migliori la qualificazione professionale femminile, e che la donna di domani sia più determinata in tutti gli ambiti: in quello familiare - per riuscire a far quadrare tutto senza incastrarsi in ruoli predefiniti - e nel mondo del lavoro. E che sia più coraggiosa nel denunciare le discriminazioni, consapevole e forte nel far valere i propri diritti. Una donna che deve portare l'essere donna anche nel mondo del lavoro, per renderlo più femminile, più sociale e meno legato ai modelli tradizionali. 

MAMME E … CONTRADDIZIONI
di Flavia Castiglioni

Da un'indagine dell'Osservatorio italiano sulle aspettative di fecondità dell'Istituto di ricerche sulla popolazione e le politiche sociali del CNR, che ha coinvolto un campione di 1.500 donne in coppia, tra i 20 e i 39 anni, su tutto il territorio nazionale emergerebbe un dato a prima vista sconcertante:  le giovani donne vorrebbero diventare madri prima dei 30 anni e avere almeno due figli (non escludono i tre). 

Lo definisco sconcertante in quanto lontano dalla realtà: è vero che in Italia, in generale, si ricomincia a fare più bambini, ma questo si scontra con una realtà nella quale il lavoro - per donne e uomini – è sempre più precario e flessibile; lo stato sociale è sempre meno presente; la situazione economica sempre più delicata e i cosiddetti aiuti alle coppie (i mille euro per il secondo figlio) inadeguati persino per la fornitura di pannolini …

L’ISTAT ha in questi giorni dichiarato che, se è vero che cresce il numero degli occupati, sta scendendo la ricchezza media delle famiglie: effetto prodotto dalle nuove forme di lavoro, che prevedono una retribuzione troppo bassa per poter impostare e sostenere una vita autonoma (e quindi i giovani neo-occupati produrrebbero sulle proprie famiglie di origine un effetto negativo, di maggiore necessità di supporto economico, abbassandone il reddito globale).

Inoltre, per le donne, come osserva anche l’autrice dell’indagine CNR, Adele Menniti, in genere la soglia dei 25 anni era ed è ancora oggettivamente un'età affollata: si finiscono gli studi, si cerca un lavoro, una casa, si collauda il legame con un partner. 

E, non da ultimo, il nostro paese – pur avendo una legislazione su maternità e paternità molto avanzata e tutelante – penalizza ancora molto le donne (e i pochi uomini) che vogliono dedicarsi alla propria famiglia: le penalizza in termini di ruoli professionali, carriera, valutazione, sostegno.

Sarebbe interessante confrontare le opinioni delle donne (e degli uomini) che ci leggono … di coloro che ogni giorno lavorano e fanno i conti con i desideri e la realtà.
SCRIVETECI !!!
BUON 2004 !!!

Quando si augura (… buon anno ) senza pensare al significato di questa espressione, essa non è niente più che una formula vuota. 

E se non si augura la pace ad ogni essere vivente, 

non si può augurare la pace a se stessi.

Gandhi
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