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Editoriale 8 MARZO:
LA FESTA DELLE “IMPARI OPPORTUNITA”

I1 2007, proclamato anno europeo sulle Pari opportunita, si ¢ da poco concluso e ci accingia-
mo a celebrare, con il prossimo 8 marzo, 'importante ricorrenza del centenario della festa
della donna.
Una festa che, ogni anno, induce a fare bilanci e analisi di prospettiva ma che nel nostro
Paese ha assunto il carattere di resoconto sulle persistenti criticitd e sui pericolosi arretramen-
ti in tema di partecipazione effettiva delle donne al mondo del lavoro, della politica, del-
I'economia. Cid nonostante il coro unanime di convinta consapevolezza che non ci possa es-
sere vera crescita sociale ed economica senza una presenza significativa delle donne a tutti i
livelli della societa.
E’ purtroppo un dato di fatto che in Ttalia il tasso di occupazione femminile continui ad atte-
starsi  poco sopra il 46%, a fronte di una media europea del 57,4%, anche in riferimento ai
Francesca Furfaro Paesi di pill recente adesione all’'Unione Europea. Siamo quindi decisamente lontani, se non
proprio in una situazione di “stallo”, rispetto agli obiettivi fissati dalla Strategia di Lisbona che
imponeva, non solo il raggiungimento di un tasso di occupazione femminile in tutti i Paesi
europei del 60% entro il 2010, ma anche l'eliminazione della disparita retributiva che tuttora penalizza le donne con
retribuzioni medie inferiori del 15% rispetto ai colleghi uomini. Divario retributivo che, per affermazione della stessa
Commissione europea, diminuisce ad un ritmo pit lento di quello occupazionale. In Ttalia, secondo recenti studi svol-
ti dall'Isfol e dal Ministero del Lavoro, il differenziale retributivo uomo/donna si attesta su una media del 23% con
un’oscillazione che va da un minimo del 15% ad oltre il 40%. Si tratta di un dato riguardante tutti i settori, professio-
ni, zone del Paese e forme contrattuali (autonome o dipendenti). E’ stato inoltre evidenziato come il differenziale re-
tributivo di genere aumenti con 'aumentare del reddito: nelle fasce reddituali in cui le donne guadagnano di piu il lo-
ro reddito si distanzia progressivamente da quello maschile. Le discriminazioni retributive non sono, dunque, di esclu-
sivo appannaggio dei lavori pit umili e meno qualificati, ma riguardano trasversalmente l'intero sistema produttivo e
professionale.
Siamo tra i Paesi europei con il pilt basso tasso di natalita nonostante avanzate leggi di tutela sulla maternitd. Le don-
ne italiane sono le ultime nel fare figli ma le prime per il tempo che occupano nel lavoro di cura all’interno della fa-
miglia. Lavoro, tra l'altro, scaricato sulle donne da un sistema sociale inadeguato e inefficiente, e che non viene valu-
tato anche perche difficilmente valutabile. Mentre Paesi come Belgio, Francia, Finlandia e Danimarca, che hanno de-
finito e realizzato politiche mirate ed efficaci di welfare finalizzate al sostegno effettivo del lavoro femminile, hanno
incrementato i loro tassi di natalita, in Ttalia quasi un quarto delle donne lascia il lavoro dopo aver avuto un figlio,
un quinto segnala episodi di discriminazione, mentre per tre donne su quattro la conciliazione vita lavorativa e fami-
liare € un problema pesantissimo e vissuto in solitudine. Troppe cose continuano a non funzionare: non funzionano
le Istituzioni, non funziona il sistema di sostegno all’occupazione femminile e alla maternita, non funziona il sistema
politico. Non sorprende purtroppo, dopo una fase di crescita, il dato di una minore presenza delle donne nei due ra-
mi del Parlamento che si allontanano spontaneamente o vengono allontanate da una classe politica sempre pit di-
stante dalla societa, chiusa in interessi autoreferenziali per non dire personalistici, totalmente disinteressata a intercet-
tare i forti e urgenti bisogni di cambiamento e innovazione. Del resto, I'attuale crisi di Governo rispecchia una socie-
ta che annaspa, tra demagogie, caste e ribaltoni, in una folla di partiti che non permettono al nostro Paese di essere
governato con programmi seri e di lunga durata che provino realmente a dare risposte ai bisogni articolati e complessi
di questi tempi difficili ma non ingestibili.
Non funziona un Paese che, nonostante possa vantare importanti leggi sulla parita come la 125 del 1991 e la 53 del
2000, non sia riuscito a tradurre, se non in isolati casi, in buone e diffuse prassi tali principi e normative per la realiz-
zazione della piena effettivita delle politiche nazionali, sia per quanto riguarda I'eguaglianza uomo-donna che per gli
aspetti ad essa connessi come la conciliazione lavoro-famiglia.
L’indispensabile avvio dell’era della “womenomics”, come la definisce il Ministro delle Pari opportunita, coincide con
l'idea dell’inderogabile necessita di una crescita stabile per il nostro Paese. Dati oggettivi indicano infatti che piu si av-
vicinano le opportunita di lavoro e di carriera tra donne e uomini, piu le societa e le economie progrediscono e com-
petono in qualita.
Il centenario dell’8 marzo dovrebbe vederci tutti seriamente impegnati a portare pitt donne nel Governo, nelle
Istituzioni, nella politica, nel sindacato, negli Enti, nei ruoli dirigenziali. Ce n’¢ un gran bisogno ed & un bisogno del-
l'intero Paese.
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Il primo
ottobre 2007
con la fusione

delle due

Holding

si & conclusa
la prima fase
del processo
di integrazione
dei Gruppi
Unicredit e
Capitalia

FUSIONE
UNICREDIT CAPITALIA:

IL PUNTO
di Aleardo Pelacchi

nato il nuovo Gruppo Unicredit. I
mesi precedenti avevano visto le
Organizzazioni Sindacali confrontar-
si con le Aziende, dapprima sul pia-
no di esodi incentivati e poi sull’armonizza-
zione dei trattamenti dei colleghi della
Holding Capitalia destinati e confluire fin da
subito nella Capogruppo di Unicredit.
In particolare questo secondo accordo ¢ sta-
to stipulato nel segno della continuita rispet-
to alle precedenti esperienze di Unicredit,
seguendo l'obiettivo gia condiviso nel
Gruppo da Azienda e Sindacato, di avere
tutti 1 dipendenti con lo stesso trattamento
normativo, indipendentemente dall’azienda
in cui lavorano.
Quasi in contemporanea con la trattativa sul-
I’armonizzazione, si € concluso il confronto
negoziale sui Contratti Integrativi Aziendali
delle principali aziende del precedente peri-
metro di Unicredit operando prevalentemen-
te sul fronte degli inquadramenti, mentre la
cosiddetta tematica del welfare ¢ stata conte-
stualmente oggetto di un importante accordo
di Gruppo, che ha garantito per tutti i di-
pendenti (al momento del solo vecchio peri-
metro Unicredit, in attesa della successiva in-
tegrazione delle varie realta aziendali dell’'ex
Capitalia) una comune definizione di materie
molto delicate e significative come la polizza
sanitaria, il ticket pasto, le condizioni finan-
ziarie e, dato il momento di profonda ristrut-
turazione, il premio aziendale (V.A.P.).
Dal 1° ottobre 2007 la nuova realta azienda-
le ¢ configurata da un solo Gruppo ed una
sola Capogruppo. Rimarcarlo non ¢ fuori
luogo, perché risulta evidente che si debba
cominciare a pensare di essere tutti (dipen-
denti ed Organizzazioni Sindacali) parte del-
la nuova comune realta. Il rischio per nien-
te teorico, potrebbe essere quello di una er-
rata frammentazione fra appartenenti all'ex
Gruppo Unicredit o all’ex Gruppo Capitalia,
di una sterile contesa sul “gioco di chi ¢ sta-
to piu bravo”, di chi ha avuto il percorso
storico migliore. Sarebbe del tutto deleterio
se si volesse escludere qualcuno perché
“di diversa provenienza”. E sara bene che

I'Azienda operi con profondo rispetto della
storia di ognuno.

Su queste scommesse si giocherd molto del-
le prossime, decisive fasi del processo di in-
tegrazione e le Organizzazioni Sindacali do-
vranno svolgere un ruolo rilevante per ga-
rantire un buon equilibrio.

La Falcri € convinta dell'importanza di que-
sta impostazione ed ha operato fin dalle pri-
me battute in tal senso, mettendo da subito
a fattor comune le esperienze sindacali ma-
turate in Unicredito Italiano, in Banca di
Roma ed in Banco di Sicilia e continuera a
farlo, forte della propria tradizione di rispet-
to delle autonomie territoriali, ma anche del-
la propria testimonianza di forte coesione in-
terna.

Siamo infatti convinti che in questa maniera
sard possibile affrontare le difficili problema-
tiche con una visione di pit ampio respiro e
cercare la soluzione dei problemi che si pre-
senteranno tempo per tempo, con una
proiezione maggiormente diretta al medio
lungo-periodo.

Solo con una visione pitt ampia e generale
si potra, infatti, riuscire a trovare le migliori
soluzioni per mettere insieme storie diverse,
dando il senso della continuita e del rispetto
delle peculiarita.

Nel frattempo si stanno affrontando nuova-
mente le tematiche connesse con i processi
di integrazione, anticipando di fatto ancora il
Piano Industriale del nuovo Gruppo.

Si trattera di un ulteriore banco di prova per
misurare le capacita di Azienda e Sindacato,
anche alla luce delle considerazioni sopra
espresse, di dare risposte concrete in tema
di armonizzazioni e di “spostamento di lavo-
razioni verso le persone”: di valorizzazione
della Multipolarita.

Fondamentale sard quindi seguire e monito-
rare permanentemente i processi di ristruttu-
razione in corso, per dare risposte anche al-
le crescenti difficoltd operative che le uscite
di personale gia avvenute e quelle program-
mate, andranno a causare.

Buona parte della credibilita degli accordi
sottoscritti e di quelli che si andranno volta
per volta a discutere si giochera su questo
terreno: non far pagare alle persone il peso
di queste ristrutturazioni ed individuare tutti
¢li interventi necessari per farle sentire vera-
mente la parte importante e “I'asse portante”
intorno al quale deve girare tutto il processo
in corso. Occorre insomma — ne siamo asso-
lutamente convinti — un coinvolgimento vero
delle persone che lavorano nel Gruppo. Su
questa partita, in particolare, il Sindacato do-
vra continuare giocare un ruolo davvero im-
portante. W
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Dirigente
Sindacale

Falcri Deutsche Bank

INFORMAZIONE

E CONSULTAZIONE...
QUANDO IL CAE
ENTRA IN GIOCO?

di Giovanni Zambon

remettendo che i CAE sono oggi
l'esperienza piu “avanzata” sindacal-
mente parlando (proprio perché a
livello internazionale vengono prese
le decisioni aziendali e non esiste, oggi, al-
tro strumento sindacale di governance e di
indirizzo capace di incidere sulle decisioni di
impresa a tale livello), si apre lo scenario
dell’eventuale conferimento di poteri nego-
ziali ai CAE. Vi sono alcuni dubbi in propo-
sito: dubbi legati, ad esempio, alla natura
ambigua, sotto il profilo giuridico, della rap-
presentativita dei delegati, al loro diverso
grado di sindacalizzazione, alla debolezza
dei paesi neo-EU. Partendo dal presupposto
che la contrattazione aziendale europea ¢ il
futuro, va creato, conformemente, un terre-
no adatto... e il Sindacato deve investire in
tale senso. Va fatto, quindi, un salto di quali-
ta nei CAE, nel breve periodo seguendo I'at-
tivita propulsiva dell’'Unione Europea, nel
lungo periodo tramite un sistema piu evolu-
to di relazioni industriali, accompagnato da
uno stile di qualita che si ricordi della
Responsabilita Sociale di Impresa.
I CAE devono quindi trasformarsi da meri
comitati di informazione in attori sociali!
Un tema strettamente legato al potenziamen-
to dei CAE ¢ quello della revisione della
Direttiva e, va detto, non si crede nel breve
periodo ad una revisione “al rialzo”. 1l
Sindacato Europeo ha interesse a risolvere
due problemi:
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e definire con maggiore precisione il “tem-
po” dell'informazione e consultazione, ora
troppo genericamente indicato in Direttiva
come tempo “utile”: per il Sindacato, cio
significa “prima che le decisioni vengano
prese”;

e riconoscere ufficialmente il ruolo del Sin-
dacato nei processi di mobilita, di deloca-
lizzazione, di chiusura, che sono tutti do-
lorosi, che creano tutti problemi sociali:
come puo il CAE da solo affrontare questi
temi? Come gestire il dumping sociale?

Il Comitato Aziendale Europeo ha il diritto,

in presenza di ristrutturazioni transfrontalie-

re, di essere informato e consultato al pin
tardi prima di una decisione irrevocabile
dell’azienda in merito alla ristrutturazione in
programma. Quando esattamente questo
debba avvenire ¢ in molti casi di difficile de-
terminazione. Solo in una piccola parte degli
accordi di fondazione di CAE (ad es. Gaz de

France e Deutsche Bank) risulta chiaro che

nelle aziende interessate il Comitato deve

essere informato in tempi davvero brevi, ov-
vero gia nella fase di pianificazione. E’ pur

vero che la tempistica dell’informazione e

della consultazione degli organi nazionali di

rappresentanza in merito a ristrutturazioni,

ovvero di cambiamenti all'interno dell’azien-
da - in Francia come in Germania — segue
lo stesso principio del tempo utile prima che

vi siano decisioni irreversibili da parte del-

l'azienda, in modo che i “punti di vista” dei

rappresentanti dei lavoratori possano ancora
sortire effetto. A fronte di principi uguali ri-
spetto alla giusta tempistica si pud affermare
la necessita di una partecipazione vicina nel
tempo degli organi europei e nazionali, sen-
za, tuttavia, che sia prescritta una successio-
ne cronologica precisa. Si pud quindi affer-
mare quanto segue: il coordinamento in ter-
mini temporali della consultazione del CAE
con gli organi nazionali nei casi di ristruttu-
razioni transfrontaliere non viene stabilito da
dettami normativi che fissino in modo vinco-
lante una determinata successione per la
consultazione. Tali regolamenti non esistono

e non ¢ possibile nemmeno farli derivare dai

principi giuridici generali, in quanto ogni re-

golamento prefissato limiterebbe o ostacole-
rebbe i diritti della parte sociale dei lavora-
tori a un livello o ad un altro. Tuttavia, rien-
tra negli obiettivi della Direttiva 94/45/CE
quello di contrapporsi, con l'aiuto del CAE,
alla disparita di trattamento dei lavoratori
che sia causato da una diversa intensita dei

diversi diritti nazionali di informazione e

consultazione (Considerando 10). Onde

adempiere a tale compito il CAE certo non

deve essere informato in merito a misure im-

minenti di ristrutturazione internazionale pri-

ma di tutti gli organi nazionali.
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L’informazione, pero, deve svolgersi in un
tempo ravvicinato rispetto a quella dei primi
organi nazionali.

Nell’ambito di tali dettami, sta agli attori
aziendali sviluppare un determinato coordi-
namento temporale il pit possibile efficace
dei diversi livelli di partecipazione. Cid non
¢ quindi una questione del diritto, bensi del-
la prassi. Il coordinamento temporale pre-
scelto puo anche essere stabilito dagli accor-
di del CAE, nella misura in cui i diritti nazio-
nali non ne vengano limitati. Cosi si potreb-
be stipulare un accordo, ad esempio, di una
prima informazione in tempi estremamente
brevi del CAE che lasci parimenti sufficiente
spazio per una procedura nazionale avente
gli stessi tempi. Nello stabilire precisamente
la successione, pero, € da tenere in conside-
razione una certa flessibilita, onde evitare un
blocco indesiderabile delle diverse procedu-
re di informazione e consultazione.

Nella legislazione europea o nazionale non
si fa cenno di regolamenti che ordinino, in
via diretta, che in presenza di sfere di com-
petenza in concorrenza la consultazione
debba avere luogo prima a livello europeo
oppure prima rispettivamente a livello nazio-
nale e locale.

Tuttavia € significativa la richiesta presente
nella legislazione del CAE, che si puo legge-
re nell’art. 1 paragrafo 1 della Direttiva
94/45/CE: l'obiettivo ¢ il rafforzamento del
diritto di informazione e consultazione all’in-
terno di aziende operanti a livello comunita-
rio. Secondo tale norma sono inammissibili i
regolamenti che postulino una priorita tem-
porale del livello europeo, nel caso in cui
essi comportassero una riduzione dei diritti

nazionali di partecipazione. Ma proprio que-
sto subentrerebbe in primis in Germania, nel
caso in cui tutte le istanze di informazione e
consultazione del Comitato Aziendale, legate
ad una ristrutturazione di tipo transfrontalie-
ro, rimangano in sospeso, fino a quando sia
stato consultato il CAE. Un’ulteriore richiesta
importante presente nella legislazione euro-
pea trova espressione nel Considerando 10
della Direttiva 94/45/CE. Qui viene formulata
la preoccupazione dei legislatori europei che
le diverse procedure nazionali di consulta-
zione all’interno di un’azienda in ambito in-
ternazionale possano comportare una dispa-
rita di trattamento dei lavoratori interessati
dalle decisioni dell'azienda stessa. Tale con-
siderazione viene addotta quale motivazione
per la costituzione dei Comitati Aziendali
Europei, da cui sortisce il compito del CAE,
di preoccuparsi di contrastare la partecipa-
zione ineguale delle rappresentanze dei la-
voratori nei diversi Paesi e di creare un livel-
lo di informazione e consultazione il pit
possibile omogeneo. Onde adempiere a tale
compito il CAE non deve certo essere il pri-
mo ad essere consultato in modo vincolante.
E assolutamente necessario perd che esso —
in primis nelle ristrutturazioni internazionali
— venga informato in un tempo ravvicinato
rispetto alle prime procedure nazionali di in-
formazione e consultazione, di modo che es-
so possa diffondere le informazioni acquisite
a tutti i rappresentanti dei lavoratori interes-
sati.

Nel caso di questioni di tipo transfrontaliero
¢ impossibile nei fatti dividere nettamente gli
ambiti di competenza cosi che il CAE venga
consultato per avvenimenti di natura assolu-
tamente diversa rispetto agli organi nazionali
interessati. Se il CAE riesce effettivamente a
far sentire la propria influenza sul progetto
europeo generale, allora cid ha obbligatoria-
mente ripercussioni nei singoli Paesi e ne
modifica la situazione su cui deve svolgersi
la consultazione. Ma le sfere di competenza
sono in concorrenza anche al contrario. Un
accordo di compromesso che influenzi in
modo efficace un Comitato Aziendale tede-
sco, pud porre parimenti il livello europeo
di fronte ad una situazione nuova.

La tempistica dell'informazione e della con-
sultazione del Comitato Esecutivo del CAE
presso Deutsche Bank & regolamentata nel
seguente modo: “In merito a circostanze
straordinarie ... la Banca informa il Comitato
da subito per iscritto e su richiesta procede
alla consultazione dello stesso in tempi che
rendano possibile tenerne ancora in conside-
razione le proposte nella decisione...” dove
si definisce la tempestivita al momento pre-
cedente la decisione; inoltre viene scelto il
termine “da subito” per la tempistica dell’in-
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formazione. Nel periodo precedente la deci-
sione dell’azienda la dicitura “da subito” pud
riferirsi solamente ad un determinato mo-
mento, che € da collocare gia all'interno del-
la fase di pianificazione. Si pud quindi quasi
supporre che presso Deutsche Bank da subi-
to, dopo che le pianificazioni hanno assunto
una forma concreta, il Comitato Esecutivo
del CAE debba essere informato in merito a
(imminenti) circostanze straordinarie.
Sindacalmente, in conclusione, ci si chiede
se ¢ stato fatto abbastanza per la formazione
dei membri CAE, per la loro preparazione
tecnico-giuridica, ad esempio, piuttosto che
sindacale. Va chiarito inoltre il ruolo delle
Federazioni Europee dei Sindacati: ¢’¢ dico-
tomia, oggi, tra “rappresentanti dei lavorato-
ri” e “rappresentanti sindacali”. Questo livel-
lo va invece congiunto attraverso un rappor-
to diretto tra CAE e Federazioni Sindacali
Nazionali, con un mandato diretto alle
Confederazioni Internazionali o, eventual-
mente, tramite la partecipazione diretta e
congiunta. In tal senso va allargato il concet-
to di concertazione al livello transnazionale,
mantenendo alto il livello di rappresentanza.
Le parti sociali hanno il dovere, su questo
tema, di presentarsi unite con una piattafor-
ma contenente I'esigenza del ruolo negozia-
le dei CAE, per provocare una forte riflessio-
ne politica. Questo tema non puo pil essere
proprieta di una élite, ma deve appartenere
a tutto il mondo sindacale. La riforma del
modello contrattuale, infatti, non puod pit es-
sere di una nazione o dell’altra, ma soprana-

zionale!!! W

Dirigente
Sindacale
Banca Toscana

Per
raggiungere
gli obiettivi
di Lisbona

- piU
occupazione
e migliori posti
di lavoro -
sono
necessarie
nuove forme
di flessibilita
e sicurezza
sia per

gli individui
che per le
societa
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Coordinamento Internazionale

LA FLEXICURITY E
L'EVOLUZIONE DEL LAVORO

di Donella Gambassi

| termine flexicurity indica una strategia
integrata che deve conciliare allo stesso
tempo la flessibilita e la sicurezza nel mer-
cato del lavoro.

Le componenti necessarie cio si realizzi sono

individuate in quattro pilastri fondamentali:

- contratti flessibili ma affidabili (attraverso
moderne leggi sul lavoro, contratti collettivi e
organizzazione del lavoro);

- formazione continua (che garantisca 'occu-
pabilita in particolare delle fasce pit deboli
di lavoratori e lavoratrici);

- politiche attive sul mercato del lavoro (che
ajutino le persone nel cambiamento, riduca-
no la disoccupazione e facilitino la transizio-
ne verso nuovi impieghi);

- moderni sistemi di protezione sociale che fa-
cilitino e non inibiscano la mobilitd (previ-
sione di protezione sociale, indennita di di-
soccupazione, pensioni e salute per aiutare i
cittadini a conciliare vita privata e lavoro).

In un contesto globalizzato in continua evolu-

zione, come quello attuale, le risposte ai cam-

biamenti devono essere rapide sia da parte del-
le imprese che dei lavoratori.

In questi ultimi anni l'occupazione ¢ aumentata

mentre il numero dei disoccupati anche se fati-

cosamente si sta riducendo.

Le prospettive di sviluppo sono positive nono-

stante che, in base ai dati attuali, sussistono in

Europa 17 milioni di disoccupati.

L’adattamento a tale contesto vede la richiesta

di un mercato del lavoro piu flessibile ma cio

deve essere sicuramente combinato con livelli

di sicurezza per le lavoratrici ed i lavoratori che

riesca a coniugare contestualmente i nuovi bi-

sogni delle aziende e le esigenze dei dipen-
denti. L'Europa deve creare pit e migliori posti

di lavoro per governare il cambiamento ed evi-

tare nuovi rischi sociali, ridurre la frammenta-

zione del mercato del lavoro, in particolare

quello precario, dove donne, giovani e immi-

grati sono ad oggi sovrarappresentati e da do-

ve, in situazioni di esubero ¢ difficile migrare
verso posti di lavoro di qualita.

Per raggiungere gli obiettivi di Lisbona — piu

occupazione e migliori posti di lavoro — sono

necessarie nuove forme di flessibilita e sicurez-
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za sia per gli individui che per le societa, per
¢gli individui & necessario aumentare la sicurez-
za di un lavoro rispetto ad una continuita di
“quel” lavoro, le aziende, in particolare le
PMI, necessitano, oggi, sempre di pit di essere
in grado di adattare la loro forza lavoro ai cam-
biamenti in condizioni di economia per essere
o restare concorrenziali.

Da indagini effettuate i cittadini europei accet-
tano la necessita di adattamento al cambiamen-
to: il 76% concorda sul fatto che il concetto di
un lavoro che duri tutta la vita lavorativa ap-
partiene al passato, ugualmente considera che

>

essere in grado di cambiare pit facilmente da
un lavoro ad un altro sia un modo per procu-
rarsi un lavoro migliore. Il 72% afferma che i
contratti dovrebbero diventare piu flessibili per
incoraggiare la creazione di nuovi posti di la-
voro ed infine '88% dichiara che una formazio-
ne continua migliora le opportunita di lavoro.
Un approccio integrato al concetto di
Slexicurity passa si attraverso la necessita del
raggiungimento degli obiettivi di Lisbona, ma,
allo stesso tempo, anche dalla modernizzazione
del Modello Sociale Europeo. Questo concetto
tende a far si che i cittadini europei possano
godere di un alto livello di sicurezza di impie-
2o, ovvero della possibilita di trovare facilmen-
te un’occupazione ad ogni stadio della loro vita
lavorativa e ad avere una prospettiva di svi-
luppo di carriera in un contesto di cambiamen-
ti economici molto rapidi.

Un attivo coinvolgimento delle parti sociali & la
chiave per assicurarsi che la flexicurity porti
benefici per tutti, certo € che tutte le parti in
causa devono essere preparate ad accettare la
responsabilitd dei cambiamenti. Concrete politi-
che integrate di flexicurity sono possibili in
quei Paesi dove il dialogo fra le parti sociali e
soprattutto la fiducia fra le parti sociali e le
pubbliche autorita giocano un ruolo importan-
te.

A livello degli Stati membri la flexicurity do-
vrebbe fornire la cornice per un processo di
obiettivi nazionali di adattamento ai cambia-
menti nell'area dell'impiego e della produttivi-
ta. Un dialogo nazionale dovrebbe essere mes-
so in atto fra rappresentanti delle aziende, rap-
presentanti dei lavoratori, governo e altre parti
sociali, con l'intento di formulare attraverso la
negoziazione un pacchetto di misure che possa

portare all'adozione di strategie integrate in tal
senso.

E’ ovvio che, in ogni Stato le misure dovranno
riflettere le diverse situazioni nazionali, ma an-
che, che tutti gli Stati membri dovranno con-
frontarsi con la medesima sfida per la moder-
nizzazione e l'adattamento alla globalizzazione.
Per questo motivo per facilitare il dibattito na-
zionale all'interno di obiettivi comuni sembra
indispensabile quanto meno individuare alcuni
principi comuni di flexicurity. Sicuramente im-
prescindibili i quattro pilastri citati ma sono ne-
cessarie anche alcune ulteriori considerazioni
quali la necessita che ci sia un reale equilibrio
fra diritti e responsabilita per le aziende, i lavo-
ratori, gli intermediatori e le istituzioni che sia
per esempio riconosciuto un nucleo di diritti
essenziali a tutti i lavoratori indipendentemente
dal tipo di contratto a cui sono sottoposti.

La flexicurity, inoltre, deve supportare le pari
opportunita fra i generi promuovendo parita di
accesso a lavori di qualita per le donne e gli
uomini e offrendo concrete possibilita di conci-
liare vita professionale e familiare, ugualmente
per gli immigrati, i giovani, i disabili e i lavora-
tori ultracinquantenni.

Ancora una volta si evidenzia la necessita di un
clima di fiducia e di dialogo fra le istituzioni e
parti sociali, dove tutti siano preparati ad assu-
mersi la responsabilita del cambiamento, per
produrre pacchetti di misure di intervento equi-
librate e un attento monitoraggio da parte delle
Organizzazioni sindacali per evitare che gli in-
terventi, almeno in certe realtd sociali, si con-
cretizzino alla fine in una ulteriore precarizza-
zione de mercato del lavoro.

Tutto cid comporta una dimensione finanziaria
rilevante, infatti il Fondo Sociale Europeo met-
terd a disposizione per il periodo 2007/2013
circa 70 mld di euro, ai quali in molti casi an-
dranno ad aggiungersi finanziamenti da parte
del Fondo Europeo per lo Sviluppo Regionale.
Alcuni studi ritengono che un incremento del
10% di spesa a favore delle misure per i disoc-
cupati riduca dello 0,4% il tasso di disoccupa-
zione, interventi a breve tagliano i costi della
disoccupazione a lungo termine legati anche a
problemi di salute ed esclusione sociale.

La proposta della Commissione Europea si €
sostanziata non nell'emissione di una direttiva
ma nell'adozione in plenaria da parte del
Parlamento Europeo di un un pacchetto di
principi comuni di flexicurity, votato a larghis-
sima maggioranza, che contribuiscano all'im-
plementazione delle linee guida per la crescita
e il lavoro, in particolare dell'occupazione.

Il prossimo passaggio sara l'invito agli Stati
membri a mettere in atto un programma di ri-
forme evidenziando esplicitamente le loro stra-
tegie di flexicurity, che saranno monitorate con
cadenza annuale fino alla fine del ciclo previ-
sto dalla direttiva di Lisbona. W
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LAVORO
Infortunio in itinere

1) Durante il tragitto per recarmi al lavoro uti-
lizzando l'auto di mia proprieta sono stato
coinvolto in un incidente riportando varie le-
sioni. Vorrei sapere se l’infortunio subito &
indennizzabile dall’'INAIL quale infortunio sul
lavoro?

L'infortunio in itinere, cioé quello intercorso durante il tra-
gitto di andata e ritorno dalla propria abitazione al luo-
go di lavoro, & stato oggetto di ripetute precisazioni giu-
risprudenziali in quanto la particolarita della materia ri-
chiede continui inferventi da parte di giudici al fine valu-
tare, in ogni singolo caso, se una determinata fattispecie
concreta sia riconducibile alla fattispecie legale e conse-
guentemente sia ritenuta meritevole di tutela. Da quanto
premesso si evince che, pur essendo possibile individua-
re dei principi generali, é di fondamentale rilevanza
I'esame e, conseguentemente, |'attenta ricostruzione dei
fatti per poter fornire adeguata risposta ad ogni singola
situazione. Con riferimento al caso specifico avente ad
oggetto il mezzo di trasporto utilizzato, I'infortunio in iti-
nere viene considerato indennizzabile “anche nel caso di
utilizzo del mezzo di trasporto privato, purché necessita-
to” secondo quanto previsto dall’art. 2, comma 3 del
D.PR. n. 1124/1965 (comma aggiunto dall’art. 12,
D.Lgs. 23 febbraio 2000, n. 38). La Suprema Corte & in-
tervenuta precisando che ai fini dell'indennizzabilita del-
I"infortunio nell’ipotesi di dell’utilizzo dell’auto privata de-
ve aversi “riguardo ai criteri che individuano la legittimi-

2001, n. 29 colui che era iscritto alla data del 28 aprile
1993 a fondi istituiti alla data del 15 novembre 1992.
Tale qualifica si conserva anche qualora il lavoratore ab-
bia successivamente trasferito la propria posizione previ-
denziale ad altri fondi ma non se abbia riscattato per in-
tero la posizione maturata.

Quindi nel caso in esame per il richiedente non & piv possi-
bile mantenere la qualifica di vecchio iscritto nell’ipotesi in
cui decida di iscriversi nuovamente ad un fondo di previ-
denza complementare. Si tenga, inoltre, presente che il ri-
scatto totale defermina ulteriori e diverse conseguenze se-
condo quanto previsto dall’art. 11, comma 9 del D.Lgs.
252/2005: “Ai fini della determinazione dell’anzianita’ ne-
cessaria per la richiesta delle anticipazioni e delle presto-
zioni pensionistiche sono considerati utili tutti i periodi di
partecipazione alle forme pensionistiche complementari ma-
turati dall’aderente per i quali lo stesso non abbia esercita-
to il riscatto totale della posizione individuale”.

5) Ho lavorato fino al mese di luglio con un con-
tratto a tempo determinato delle durata di 1
anno. Durante tale periodo non ho aderito a
nessun fondo di previdenza complementare
e ho deciso di mantenere il trattamento di fi-
ne rapporto presso il datore di lavoro. Dal
mese di ottobre sono stato assunto presso un
nuovo datore di lavoro e non ho ancora de-
ciso se aderire al fondo pensione aziendale.
Per quanto riguarda il trattamento di fine
rapporto qualora non intenda destinarlo alla
previdenza complementare devo comunque
compilare il relativo modello?

Il legislatore non ha disciplinato esplicitamente la fatti-
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richiesta di infortunio in itinere in quanto
aveva effettuato una deviazione rispetto al
tragitto normalmente seguito per recarsi al
lavoro. Inoltre mi é sembra che, recentemen-
te, sia stato escluso il riconoscimento dell’in-
fortunio anche ad un lavoratore che mentre
ritornava a casa aveva effettuato una sosta
al bar. E possibile avere alcuni chiarimenti in
materia?

Secondo quanto previsto dall’art. 2, comma 3 del D.P.R.
30 giugno 1965, n. 1124 “Salvo il caso di interruzione
o deviazione del tutto indipendenti dal lavoro o, comun-
que, non necessitate, |'assicurazione comprende gli infor-
tuni occorsi alle persone assicurate durante il normale
percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a
quello di lavoro... Linterruzione e la deviazione si inten-
dono necessitate quando sono dovute a cause di forza
maggiore, ad esigenze essenziali ed improrogabili o al-
I’adempimento di obblighi penalmente rilevanti.”

La giurisprudenza & intervenuta con numerose decisione
in materia prendendo in esame le situazioni piv dispara-
te. Analizzando tali decisioni &, comunque, possibile
astrarre dei principi di carattere generale a cui i giudici
si sono ispirati per motivare le proprie determinazioni.
Infatti, sono stati ritenuti indennizzabili tutti gli infortuni su-
biti dal lavoratore durante il normale percorso di andata
e ritorno dalla propria abitazione al luogo di lavoro (com-
preso quello necessario per la consumazione abituale dei
pasti quando non sia presente un servizio di mensa azien-
dale), anche qualora lo stesso lavoratore abbia effettuato
delle soste durante il percorso, o delle deviazioni rispetto
al sopra indicato percorso normale purché, perd, sia le
deviazioni sia le soste siano considerate necessarie. Piv
precisamente la giurisprudenza ha elaborato la nozione

di rischio elettivo, al fine di individuare quelle fattispecie
concrete in cui non si ritiene di poter riconoscere |'infor-
tunio in itinere, facendo confluire tutti gli atti arbitrari po-
sti in essere dal lavoratore in base a ragioni o ad impul-
si personali che, proprio perché tali, vengono ad inter-
rompere il nesso di causalita tra I'infortunio verificatosi
durante il tragitto e |'attivita lavorativa. Con riferimento
ad eventuali soste effettuate durante il percorso la
Suprema Corte (sentenza 18 luglio 2007, n. 15973) ha
evidenziato, con riferimento anche alla giurisprudenza
della Corte Costituzionale, che una breve sosta non & di
per sé idonea ad interrompere la copertura assicurativa
qualora non modifichi le condizioni di rischio a cui il lo-
voratore & normalmente sottoposto durante lo spostamen-
to da o verso il luogo di lavoro, ma lo diventa qualora, in
base alle sue particolari caratteristiche, abbia interrotto il
nesso di causalitd con I'attivita lavorativa . E quindi ne-
cessario esaminare la fattispecie concreta per determina-
re le caratteristiche di tale sosta al fine di valutare se que-
ste possano far ritenere sussistente il c.d. di rischio eletti-
vo. Nella sentenza presa in esame la Cassazione ha con-
fermato la decisione del giudice di merito che aveva
escluso I'indennizzabilita da parte dell'INAIL dell’infortu-
nio subito dal lavoratore in quanto durante il tragitto di ri-
torno dal lavoro alla propria abitazione aveva effettuato
una sosta (voluttuaria) al bar; ha contestualmente puntua-
lizzato che & compito del giudice di merito accertare la
sussistenza o meno della copertura assicurativa adottan-
do “criteri quali il tempo della sosta in termini assoluti o
in proporzione alla durata del viaggio, in quanto ['inter-
ruzione pud essere di durata tale da eliminare il caratte-
re finalistico che giustifica la tutela dell’infortunio in itine-
re” oppure esaminando “come indicato dall’istituto assi-
curatore, le motivazioni della sosta, avvalendosi delle in-
dicazioni della giurisprudenza nazionale o, ove man-



« BUropa
UAZTP A MAGGIO LA

TERZA CONFERENZA
DELLE DONNE DI UNI-EUROPA

di Bianca Desideri

n importante momento di analisi,
discussione ed approfondimento
dei maggiori temi su pari opportu-
nita, mercato del lavoro, flexicurity,
conciliazione tempi di vita e del lavoro, ha
visto impegnate le rappresentanti delle
Organizzazioni Sindacali aderenti ad Uni-
Europa nella riunione del Comitato delle
Donne che si ¢ tenuto a Bruxelles presso il
Comité économique et social europeen (CE-
SE) il 19 dicembre scorso.
La percezione e I'impatto delle varie campa-
gne portate avanti nei vari Paesi dalle
Organizzazioni Sindacali contro le discrimi-
nazioni e le differenze salariali, la violenza
contro le donne, la ottimizzazione del
network dal punto di vista informativo e al-
tri temi discussi nella Conferenza di Atene
del 23-25 aprile del 2007 sono stati uno de-
gli argomenti di maggiore interesse trattati
nell'incontro preparatorio della terza
Conferenza delle Donne di Uni-Europa.
Nel nostro Paese I'anno appena trascorso ha
segnalato all’attenzione I'importanza del-
I'esperienza fatta dalla “rete” costituitasi tra i
Coordinamenti Donne delle Organizzazioni
Sindacali intercategoriali e l'interesse mo-
strato dalle lavoratrici e dai lavoratori per la
campagna “Basta alle discriminazioni e alle
differenze” portata avanti unitariamente dai
Coordinamenti Donne a livello intercatego-
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riale e sottoposta all’attenzione del Presiden-
te della Repubblica.

Un’esperienza che insieme a quelle delle al-
tre Organizzazioni presenti alla riunione ha
stimolato ancor di pit il Gruppo Dirigente
del Comitato delle Donne di Uni-Europa a
ritenere che I'esperienza delle numerose reti
createsi in questi anni debba essere ancor
meglio coordinato nel network in modo da
costituire un patrimonio comune che possa
fornire spunti di confronto e best practice
utili anche in sede di contrattazioni o inter-
venti legislativi nazionali.

Limpegno del Comitato ad intervenire non
solo sui temi delle pari opportunita che sono
trasversali a tutti gli argomenti trattati e ai di-
battiti portati avanti in Uni-Europa e che non
costituiscono € non possono costituire un
capitolo a sé stante nell’attivita di Uni, sotto-
linea l'esigenza e la volonta di un piu fattivo
e continuo intervento del Comitato delle
Donne nella complessiva politica di Uni-
Europa.

Un tema complesso e all’attenzione di tutti &
da tempo quello della flexicurity.

E di flexicurity ha parlato Bernadette Ségol,
segretario regionale, che ha evidenziato co-
me il tema sia comparso sullo scenario euro-
peo da una decina di anni ispirandosi ad un
modello di societa (quello danese) che risul-
ta difficilmente trasferibile ed applicabile in
tutti i Paesi dell'Unione Europea dove il dia-
logo sociale non ha ancora raggiunto livelli
di equilibrio e omogeneita in grado di poter
sopportare le eventuali ricadute di un tale
modello. L’azione esercitata nei confronti
delle Tstituzioni europee ha portato all’atten-
zione di queste ultime la necessita di tutela-
re, nell’attuale scenario, le lavoratrici e i la-
voratori ottenendo un soddisfacente risultato
rispetto all'impostazione di partenza delle
autoritd europee scongiurando, almeno al
momento, 'emanazione di una direttiva vin-
colante per tutti i Paesi ma facendo confluire
la tematica della flexicurity nel follow up
delle Strategie di Lisbona (cfr. rapporto legi-
slativo pubblicato sul sito di Uni).

A livello nazionale sara compito delle
Organizzazioni Sindacali vigilare su eventuali
interpretazioni differenti o rivolte ad una
precarizzazione dei contratti di lavoro. Alla
Slexicurity € stato dedicato il seminario del
21 e 22 febbraio in Danimarca.

L’analisi sullo stato attuale della sindacalizza-
zione delle donne, della loro assunzione di
ruoli di responsabilitd nell'ambito delle
Organizzazioni di appartenenza e di come
motivare la loro partecipazione & un tema da
tempo all’attenzione dei Sindacati e su que-
sto anche Uni-Europa intende soffermare la
propria nel corso del 2008.

L'uguaglianza salariale, come gia ricordato, &
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stata nel 2007 all'ordine del giorno dell’agen-
da dell’'Unione europea con I'adozione di
una comunicazione della Commissione ed ¢
stata ripresa dai governi nazionali che si so-
no attivati ad analizzare e cercare possibili
soluzioni percorribili per combattere il diffe-
renziale di remunerazione tra donne ed uo-
mini nel mondo del lavoro. Lo stesso impe-
gno ¢ stato assunto nell’attivita svolta da
molte organizzazioni sindacali nazionali che
hanno lavorato, come ad esempio in Italia,
su questo argomento e sui temi della conci-
liazione tra vita personale e lavoro. Il tema
della parita salariale e di opportunita ¢ stato
scelto quindi come leit-motif della 3* Confe-
renza delle Donne di Uni-Europa prevista
per il 14 e 15 maggio a Nyon, in Svizzera,
nel corso della quale verranno rinnovati gli
organismi ed il Gruppo Dirigente. Un argo-
mento di grande rilevanza anche per le im-
plicazioni che riveste investendo direttamen-
te alcune delle principali problematiche fem-
minili (salute, benessere sul lavoro, violenza,
ecc.).

Anche la necessita di una maggiore rappre-
sentativita delle donne nel Comitato esecuti-
vo di Uni-Europa eletto ad Atene nell’aprile
scorso € argomento di grande impegno
nell’attivitd del Comitato delle Donne portato
avanti in particolare su richiesta proveniente
dai Paesi della V Zona (Austria, Germania,
Svizzera), sostenuta anche da altri aderenti
ad Uni-Europa (come [I'Ttalia), con positivo
riscontro dal Comitato Esecutivo. Un succes-
so se si considera l'attuale scarsa rappresen-
tanza femminile nel Comitato.

All'attenzione del Comitato anche un ampio
panorama di esperienze, di buone prassi, di
azioni portate avanti o proposte per ottenere
miglioramenti nelle legislazioni sul lavoro e
tutela della maternita e paternita, sulla vio-
lenza contro le donne e tutela della salute,
nei vari Paesi ha fornito 'occasione per un
fattivo confronto tra le differenti aree
dell’Europa con culture sociali e sindacali di-
verse.

In Ttalia & da segnalare il lavoro svolto dai
Comitati Donne delle Organizzazioni
Sindacali a livello intercategoriale e la firma
dell'accordo per il rinnovo del contratto col-
lettivo di lavoro del settore del credito con i
risultati ottenuti in tema di pari opportunita,
di part time, di mercato del lavoro.

In Francia il lavoro portato avanti per rag-
giungere 1'uguaglianza salariale ha avuto i
suoi risultati con la promulgazione di una
legge che entrera in vigore nel primo seme-
stre del 2008 che prevede sanzioni pecunia-
rie per le aziende che non porteranno avanti
piani positivi per la riduzione del differen-
ziale salariale tra uomini e donne entro di-
cembre 2009. B

a ancora senso parlare di otto mar-
100 ANNI zo? Molti si sono posti questo in-

DI 8 MARZO terrogativo, favorevoli e contrari

di Bianca A portano acqua al p.r(\)pr'io muling

'  per giustificare o meno l'attualita di festeggiare
Desideri questa data.

A cento anni di distanza da quello che la “leg-
genda” identifica come “ricorrenza” di un tra-
gico 8 marzo 1908 (giorno in cui si narra peri-
rono nell'incendio della loro fabbrica ben 129
operaie delle industrie tessili Cotton di New
York che scioperavano contro una condizione
lavorativa aberrante, episodio che secondo
molti invece si ispira ad un fatto reale accadu-
to tempo dopo nella stessa citta nella
Triangle Shirtwaist Company con un bilancio
ancora pit tragico di 140 vittime) sicuramente
la condizione lavorativa delle donne ha com-
piuto passi in avanti ma ¢ ben lontana dal-
'aver trovato una giusta valorizzazione ed
un’equiparazione “reale” e non solo sulla carta
con quella degli uomini.
Ha quindi ancora senso parlare di 8 marzo?
Secondo noi e secondo molti si, ma non di un
8 marzo che ¢ diventato ormai un appunta-
mento consumistico con “sperpero” di mimo-
se, cioccolatini, feste, trasformando il simbolo
di profonda sofferenza e di vessazioni in una
vera e propria “festa”.
Ben vengano le celebrazioni, ben vengano i ri-
cordi, i convegni, gli incontri per celebrare le
conquiste sociali, politiche ed economiche che
in questi cento anni le donne possono dire or-
mai di aver raggiunto, ben venga una giornata
in cui l'interesse dell'opinione pubblica e dei
mass media ¢ catalizzata sulla condizione della
donna, ma che tutta questa attenzione non sia
legata solo ad un giorno. Non dobbiamo, in-
fatti, mai dimenticare che I'S marzo dura 365
giomi, che la “giornata della donna”, cosi co-
me quella di ogni individuo, ha la durata di
365 giorni all'anno e che ogni giorno vengono
poste le basi per il miglioramento dei diritti
delle donne, delle loro condizioni sociali, lavo-
rative, retributive, giuridiche, assistenziali, di
tutela della salute e contro le violenze.
Un 8 marzo per non dimenticare, per guardare
al futuro e costruire sempre pit condizioni che
consentano alle donne di conciliare realmente
la vita lavorativa e professionale con la vita
personale e gli affetti familiari. Piu fatti meno
parole. B

Coordinatrice
Nazionale
FalcriDonna

Nei primi giorni del mese di febbraio si sono svolte le elezioni dei
componenti il Consiglio di Amministrazione del Fondo per il tratta-
mento Previdenziale dei dipendenti del Gruppo Bancario I.C.B.P.I.
| candidati Falcri, Maurizio Coppi (Coordinatore della Regione
Lazio) e Dario Valenti, sono ambedue stati eletti e resteranno in ca-
rica per il triennio 2008/2010.
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NUOVI
CONTRATTI
di Angelo
Raffaelli

Coordinatore
Nazionale
Quadri Direttivi

Alcune
riflessioni

sui recenti
rinnovi

del CCNL
per le Aree
Professionali-
Quadri
direttivi e

per quello dei
Dirigenti, con
particolare
riferimento
alla questione
salariale ed
alla struttura
contrattuale

on c’¢ dubbio che i recenti rinnovi
contrattuali, anche con specifico ri-
guardo al Personale Direttivo -
Quadri e Dirigenti - vanno conside-
rati positivamente, sia per i miglioramenti di al-
cune norme, sia per il risultato economico an-
corché spalmato nei tre anni di validita
dell’Accordo. Tuttavia persiste una questione
salariale, che si lega in modo stretto alla pro-
blematica dei futuri assetti contrattuali.
Appare chiaro a tutti che negli ultimi anni la
dinamica retributiva non sta tenendo il passo
dell'inflazione reale. Tale situazione si ¢ aggra-
vata per una serie di fattori patologici che ri-
schiano di deteriorare le relazioni industriali,
per esempio i ritardi sistematici dei rinnovi
contrattuali, I'inflazione ufficiale definita a meta
di quella reale (senza contare quella percepi-
ta), gli atteggiamenti ostruzionistici delle varie
controparti, che affermano di condividere il
metodo concertativo, ma nei fatti lo disatten-
dono e puntano a mettere in crisi la credibilita
del Sindacato, col risultato di comprometterne
la tenuta nei confronti della propria base. Ed
ancora a monte una crisi economica e di fidu-
cia non adeguatamente contrastata, che crea
incertezze diffuse fra i cittadini.
In tale contesto va registrata una tendenza che
sembra dare ragione a coloro che intravedono
la prospettiva di una crisi irreversibile della
contrattazione collettiva e di un passaggio, o
ritorno, a forme di regolazione unilaterale dei
rapporti di lavoro da parte delle imprese, ma-
gari passando attraverso contratti individuali.
Al contrario deve ancora prevalere la convin-
zione che la contrattazione collettiva ed il
Sindacato siano strumenti necessari per rappre-
sentare e regolare le rivendicazioni dei singoli
lavoratori. Non possono essere accettati attac-
chi diretti alla rappresentativita sindacale, ma ¢
chiaro che anche certe politiche pubbliche
possono contribuire al declino del Sindacato
ed a minare la sua funzione, nonché la sua
forza contrattuale. Risulta pertanto decisiva la
capacita del Sindacato e della contrattazione
stessa di rinnovarsi. Sono necessari interventi
diretti sulla struttura ed i contenuti delle rela-

zioni sindacali, della contrattazione e della
concertazione, considerando che il sistema an-
cora in essere da quasi quindici anni presenta
dei limiti e se non si introdurranno correttivi
profondi l'intera impalcatura rischia di crollare.
Cio detto risulta chiaro che la struttura contrat-
tuale accentrata potrebbe anche subire degli
aggiustamenti, rivedendo gli spazi della con-
trattazione integrativa, attualmente non ade-
guatamente sfruttati. La difesa a tutti i costi del
centralismo potrebbe risultare alla lunga con-
troproducente, con l'effetto di non poter tene-
re in debito conto le condizioni reali delle di-
verse aziende e territori, provocando anche
reazioni difficilmente governabili.

Prendere atto di una tendenza al decentramen-
to non significa certamente auspicare 1'aboli-
zione dei contratti nazionali, che debbono
mantenere un ruolo centrale nella regolazione
degli istituti normativi e di garanzia dei diritti,
ma che potrebbero prevedere una nuova mo-
dulazione degli aspetti retributivi, con una fun-
zione di certezza per le retribuzioni di base e
per il loro adeguamento alle variazioni reali
del costo della vita. Tale ipotesi va pero atten-
tamente analizzata e definita al fine di non
compromettere la capacita negoziale del
Sindacato, che si troverebbe ad affrontare mol-
ti problemi attinenti al proprio modello orga-
nizzativo, attualmente non del tutto idoneo a
governare numerose negoziazioni decentrate.
Un aspetto complesso, per certi versi pregiudi-
ziale, & quello di poter garantire i tantissimi di-
pendenti di piccole aziende in cui non esiste
la contrattazione di secondo livello e spesso
neppure il Sindacato. Se non si riesce a dare
una risposta a questo problema € molto diffici-
le prevedere una rimodulazione del contratto
nazionale, che rischierebbe di assumere un
ruolo davvero minimale. O si individuano pre-
cise procedure per rendere esigibile la contrat-
tazione integrativa per tali aziende, oppure la
strada di un decentramento diventa quasi im-
praticabile, anche per chi ci crede.

Uscendo dal settore creditizio e spaziando a
trecentosessanta gradi appare chiaro che il no-
do cruciale sta pit nelle organizzazioni dato-
riali che non vogliono o non possono spingere
le imprese loro aderenti a generalizzare la con-
trattazione aziendale. Troppe imprese preferi-
scono distribuire eventuali benefici derivanti
dalla propria produttivita e redditivita in modo
unilaterale e senza nemmeno una comunica-
zione al Sindacato.

1l dibattito in corso vede diversitd di opinioni e
va affrontato con pacatezza ed equilibrio all'in-
terno del Sindacato e con la controparte.
L'auspicio ¢ quello di poter individuare un
percorso virtuoso che rimetta al centro di tutto
la tutela dei lavoratori, sia per gli aspetti nor-
mativi che per il reale recupero del potere di
acquisto. W
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Coordinatore
Nazionale
Salute e Sicurezza

Il valore
d’impresa

e sempre piu
(e soltanto!l)
quello

di borsa,
non quello
basato sulla
competenza,
sulla
fidelizzazione,
sul benessere
lavorativo
dei propri
collaboratori

FACCIAM CANTARE

GLI ORFANIL...
di Franco Del Conte

be fine ha fatto la salute e la sicu-
rezza sul lavoro? Cosi cantava pro-
vocatoriamente Dario FO in una sto-
rica Canzonissima che dovrebbe ri-
salire addirittura ai primi Anni ‘60: Facciam
cantare gli orfani, le vedove che piangono e
gli operai in sciopero, lasciamoli cantar...
Orfani e vedove, altrettante vittime, molto
pit numerose, associate alle migliaia di morti
bianche che hanno costituito il vero fil rouge
del rischio di lavoro in tutti questi anni: una
ininterrotta striscia di sangue. Sono passati
molto piu di quarantanni ma solo oggi com-
prendo il significato dirompente e dissacran-
te di quel messaggio, lanciato in quella che,
all’epoca, rappresentava la trasmissione tele-
visiva nazional-popolare piu celebrata: quella
legata alla cultura italica della dea bendata,
alla lotteria annuale trainata dallo spettacolo
televisivo in bianco e nero i cui premi erano
ancora milionari, come quelli del Signor
Bonaventura del Corriere dei Piccoli. Ma for-
se proprio per questo quella Canzonissima
fu censurata e sospesa e Dario Fo - il canta-
storie, l'affabulatore - € poi diventato un
Premio Nobel. Forse anche per questo la
teoria di morti bianche, di vittime di lavoro
non si € mai interrotta anzi sembra aver tro-
vato nuovo e drammatico vigore. Non di-
mentichiamo che siamo negli Anni *60, si
proprio in quei favolosi Anni ‘60 che, oltre
ad eventi musicali diventati oggi cult, videro
anche il lavoratore al centro delle politiche
per il lavoro e, di li a poco, sostenute dai
movimenti studenteschi del Sessantotto, da
quelli di liberazione sessuale delle femmini-
ste, dalla consapevolezza e dalla determina-
zione della classe operaia avrebbe fornito al
nostro legislatore 'opportunita nel 1970 di
costruire la pietra miliare della rappresentan-
za sindacale, approvando, con la legge 300,
lo Statuto dei lavoratori.
Ma poi cosa ¢ successo, perché le morti
bianche sono ancora una tragedia nazionale,
cosa non ha funzionato nella filiera delle re-
sponsabilita?
Sicuramente & cambiata la cultura del lavoro,
non piu centrata sul lavoratore ma sul lavo-

ro, sulla sua capacita di incidere sul PIL, di
produrre ricchezza, valore aggiunto non pit
per I'impresa, destinata a restare negli asset
reali sempre pitl smagrita, ma piuttosto per
I'imprenditore, destinato a passare di azienda
in azienda, sempre pit pingue per gli asset
virtuali, pit legati alla speculazione finanzia-
ria dei mercati. Il valore d’impresa & sempre
pit (e soltanto!!) quello di borsa, non quel-
lo basato sulla competenza, sulla fidelizza-
zione, sul benessere lavorativo dei propri
collaboratori. L'obiettivo d’impresa o almeno
quello sempre piu esplicito per il mercato &
la capacita di produrre dividendi e premi per
gli sharebolders, creare speculazioni finanzia-
rie per gli azionisti ed i top managers, gli
stakbeolders appaiono sempre piu marginali,
gli interessi dei clienti, dei dipendenti, del
territorio non rientrano quasi mai tra gli
obiettivi di bilancio, sono ormai asset sempre
pit marginali, secondari, se ci sono come
optional per i media va bene, ma non meri-
tano attenzione, né investimenti, sono solo
costi da sopportare e, se possibile, da elude-
re, da rinviare di volta in volta a quando sa-
ra il caso. E cosi che I'Ttalian Style ha perso
smalto, dagli anni del boom economico in
cui ciascuno poteva farsi impresa sembra
non sia cambiato nulla, eravamo la Cina del
mondo ed abbiamo continuato in quella di-
rezione, come se la ricchezza di un Paese
fosse produrre e non la modalita con cui si
produce.

Ed ora eccoci qui a pagarne il prezzo, anzi
pit che noi i nostri figli, le generazioni futu-
re! La generazione dei bamboccioni, quelli
necessariamente assisiti da un welfare sempre
pit familistico, alimentato e foraggiato non
solo dalla famiglia di origine, quella biologica
che lo ha messo al mondo, ma da una fami-
glia piu virtuale, estesa ed allargata ai legami
clientelari di convenienza, all’opportunita of-
ferta dalla cultura dei gazebo, dei Corona,
degli arcipelaghi dei famosi. Se non ci fosse-
ro, genitori, nonni, familiari, badanti e ser-
venti extracomunitari, sempre piu flessibili e
disponibili, welfare gratuito o quantomeno a
basso costo, la parola solidarieta sarebbe for-
se solo quella declinata dalla Caritas e dal
volontariato laico.

Nonostante il gran parlare di etica e bilanci
sociali, solidarietd non coniuga pit con so-
stenibilita: obiettivi purtroppo disgiunti, beni
e valori individuali, forse al pitu familiari,
piuttosto che, come dovrebbe essere, propri
di un sentire collettivo che stenta a divenire
sociale.

Non stupisce che, in questo contesto, anche
il lavoratore sia considerato alla stregua del-
la materia prima da utilizzare nel processo
produttivo. Per ridurre i costi di produzione
si migliorano e si applicano le tecniche del
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Just-in-time, si tendono ad eliminare gli stoc-
caggi ed i tempi morti: semilavorati e mate-
rie prime e, perché no, anche la forza lavo-
ro, gli operai, gli impiegati, il man power,
sono commissionati solo se necessari per
evadere l'ordine, per creare valore aggiunto
a breve, quello per il giorno dopo. La vera
utopia d’impresa € robotizzare il lavoratore,
attivarlo con un telecomando a piacimento,
solo all’occorrenza e cambiandogli ruoli,
competenze, prospettive e non certo per
rendere I'uomo piu felice di godere il tempo
libero, quotidiano o di quiescenza, che la
tecnologia e I'abbattimento dello stress do-
vuto alle certezze lavorative conquistate met-
terebbe a disposizione. Ma oggi né 'uno né
l'altro: innovazione tecnologica ed organiz-
zativa, lavorano solo a vantaggio della pro-
duttivita e degli utili d'impresa, e, purtroppo,
solo di quelli conseguibili a breve termine,
cosi come la precarizzazione, eliminando
ogni certezza lavorativa, innalzando lo
stress e le costrittivita organizzative, contri-
buird nuovamente a riportare i valori di vita
attesa a quelli di qualche generazione fa.
Con un colpo solo si elimina anche il pro-
blema pensionistico: le generazioni future,
non solo non avranno una pensione per la
pochezza dei contributi versati, ma potreb-
bero non vederne il frutto perché potrebbe-
ro morire prima.

La liberalizzazione ha avuto il risultato di
creare il lavoratore solo dove e quando ser-
ve, renderlo sempre piu precario, insicuro,
ricattabile, lasciarlo sempre pil solo e sem-
pre piu disponibile per costituire I'ingredien-
te piu prezioso nella invocata produttivita
d’impresa: quella flessibilita che, come per
magia, sembra poter essere evocata per
soddisfare ogni e mutevole esigenza o emer-
genza organizzativa, sostituendo cosi con un
colpo solo la nostra vera ricchezza, quella
dell'impresa Ttalia, la sua creativita, la voglia
di rischiare sulle proprie idee, piuttosto che
la furbizia di vivere da parassiti su rendite di
posizione o clientes, allombra di potentati,
caste, arti o corporazioni, che, peraltro, han-
no perso anche quella spinta filantropica
celebrata dalle nostre Historiae.

I risultati sono sotto gli occhi di tutti! Le at-
tuali politiche di welfare determinano un co-
sto annuo di circa 41 miliardi di euro. Avete
letto bene, circa il 3% del nostro PIL viene
consumato per avere questi risultati catastro-
fici nella tutela del lavoratore. Fa quasi sorri-
dere I'enfasi che Confindustria e media han-
no dato all’assenteismo nel pubblico impie-
go: valutato circa 14 miliardi di euro — 1%
del PIL — & appena un terzo del costo che,
provocato dall'impresa, viene sopportato dal
welfare Paese e, coperto dalle nostre tasse,
viene evidentemente e sistematicamente sot-
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tratto agli investimenti, all'innovazione, a
quella modernizzazione che, a chiacchiere,
viene invocata ad ogni pi¢ sospinto.

Il lavoratore bancario che negli Anni ‘70 si
collocava ai primi posti della scala sociale
oggi vive uno stress lavorativo indicibile che,
senza voler apparire di parte, non credo sia
da ricercare nella sua scarsa produttivita ma
bensi nella scarsa lungimiranza dei nostri
amministratori e dei datori di lavoro.
L’autoreferenzialita, I'inerzia manifestata nel
modificare i loro comportamenti, gli approc-
ci, i processi di produzione e di erogazione

dei servizi bancari aggrava il nostro rischio
lavorativo (... e non solo per il rischio rapi-
nal), marginalizza il bancario, lo rende eso-
dabile come bene o accessorio fuori moda,
gli toglie dignita come risorsa non piu recu-
perabile. Ci troviamo sempre piu spesso in
analisi organizzative che individuano nel di-
pendente bancario il solo costo d’'impresa
che, non potendo essere fisicamente elimina-
to, deve essere contenuto al massimo. Come
far capire che la risorsa umana non ¢ un fon-
do di magazzino da smerciare in saldi, non ¢
una sopravvenienza passiva da contenere,
ma una preziosa opportunita per I'impresa
banca, solo che fosse messo in condizione di
essere parte attiva, scusate proattiva, di quel-
la catena di produzione di valore cui, sulla
carta, ABI sembra volersi da sempre ispirare.
Ma da ottimista qual sono, vorrei in questo
2008 poter fare mie le parole contenute nel
messaggio di fine anno del Presidente della
Repubblica: ... non abbandonarsi alla sfidu-
cia, ma proporre, decidere, operare, liberando-
si dalle paure che non fanno ragionare e dai
particolarismi che non fanno decidere. R
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di Gabriele Astolfi

“E-c-cc-oloool” — gorgheg-
gio in un orgasmo guttura-
le Seguro nel varcare la so-
glia dell’ufficio di Filo.
Quasi I'ufficio tutto non ve-
desse I'ora che, venendo,
la varcasse.

Seguro era un giovane sin-
dacalista di tendenza, che
aveva fatto fuori la vecchia
guardia sindacale con I'ac-
cusa di connivenza col re-
gime pallazzesco. Voci di
corridoio e indiscrezioni di
softoscala  la davano tal-
mente immanicata con la
direzione da fare non gia
I'interesse dei piv ma quel-
lo dei meno, il loro. Era lui
ora a controllare il regola-
re svolgimento dei colloqui
di assunzione, chiudendo
un occhio sui raccomanda-
ti del Pallazzo e tutt'e due
su quelli suoi personali.
Aveva finito per ritrovarsi
con un imbarazzante tic
agli occhi lui, e un ancor
pit imbarazzante numero
di esuberi il Pallazzo.
Seguro e il suo sindacato
neopositivista erano percio
il nuovo punto di riferimen-
to degli infaticabili lavora-
tori sotto vetro e degli aspi-
ranti tali, in indefessa e
mai doma lista d'attesa.
“Con questo... — stornelld
Seguro nel distribuire un
dattiloscritto stampato a ca-
ratteri cubitali — ... chiedia-
mo che tutti i colleghi, non
solo quei due, possano, se
vogliono, partecipare ai
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piani di sviluppo del
Pallazzo”.

Occorre sapere che la dire-
zione, per ofttimizzare costi,
tempi morti, sospiri e deie-
zioni — le donne delle puli-
zie non avevano gradito
certi arazzi nei gabinefti —
aveva istituito un concorso
con premio finale per il
progetto che fosse riuscito
a regolamentare nel modo
migliore la complessa ma-
teria. Denominandolo, for-
se per le possibilita di suc-
cesso che il disegno aveva
sulla carta,  Progetto
Magia. Erano in ballottag-
gio per il premio i progetti
— rigorosamente ancora
nella loro testa — delle due
punte di diamante del
Pallazzo. Saimon, detto
Simonmago per la capaci-
ta di sparire quando c’era
un problema da risolvere e
di riapparire quando era
stato risolto, tanto da far
supporre |'esistenza di un
nesso causale tra problema
e soluzione. E Gimmi il
Fenomeno, conosciuto per
il logos giaculatorio “Che
problema c'é2”, recitato al-
la guascona in faccia a
ogni problema, dal piu pic-
colo al piv grande. Lo dis-
se per la prima volta a sua
moglie quando lei minac-
cié di piantarlo, per poi ri-
peterglielo allorché la sud-
detta lo piantd per davve-
ro. E da allora, dato che,
almeno con le donne, fun-
zionava, non aveva piu
smesso. Mai avrebbe pen-
sato che sarebbe servito
anche a far carriera.

“Tutti devono avere una
possibilita. - aggiunse
Seguro — Anche i cretini”.

“Grazie"- replico Filo stor-
cendo la bocca.

“Prego” - ribatté il sinda-
calista dall’alto del suo
pragmatismo gnoseologi-
co.

“E’ tutta colpa della plasti-
ca” - borbottd Picchio, il
dirimpettaio di scrivania di
Filo.

“Di cosa?” - chiese il colle-
ga a fronte, temendo di
aver sentito giusto.

“Della plastica. - ripeté
Picchio - La plastica & piU
veloce di noi. Respira |'os-
sigeno prima che lo respi-
riamo noi. Ecco perché vi-
ve tanto a lungo. Cosi noi
respiriamo la plastica...” -
soggiunse, e scrolld grave-
mente |'inaccessibile custo-
de dei suoi pensieri.
“Certo, certo” — approvo
Filo, consapevole che dar-
gli ragione era molto pit
semplice che non darglie-
la. “A proposito” — disse a
Seguro — “I'hai sentita an-
che tu la voce che é stata
smarrita una pratica?”.
“No” - rispose |'interroga-
to con sindacale sicumera.
“Del resto nel Pallazzo non
si & mai perso niente” — an-
nuncié alzando il braccio
destro, come a benedire.
“Credevo che questo lo di-
cesse solo la direzione” -
replicd secco Filo.

Il benedicente ritiro il brac-
cio. Gli atei non meritava-
no benedizioni.

“Senti” — chiese Frenzi al
campione del nuovo sinda-
calismo, libero e liberato-
rio — “Ci sta anche il sinda-
cato nella collection per
Acidio?”.

Scrivete a
bancario@falcri.it
per segnalarci siti web,

monete, francobolli, oggetti
da collezione, libri rari
o esauriti, volumi in libreria,
riviste da inserire
nella nostra rubrica.
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di Salvatore Adinolfi

La prima scelta
nel francobollo
da collezione

Che cosa s'intende per
francobollo di prima scel-
ta? Questa é la domanda
che ho fatto ad alcuni ami-
ci filatelici. Le risposte rice-
vute sono pit o meno uguo-
i tra loro, con qualche pic-
cola differenza per quanto
riguarda le dentellature.
Tenterd di spiegare nel mo-
do piv semplice possibile
questa situazione e lo fard
con parole che mi auguro
siano le pit comprensibili
possibili, partendo dal con-
cetto particolare che, per
alcuni valori quasi sempre
nell'ambito  del Regno
d’ltalia, & veramente diffici-
le individuare uno dei pao-
rametri essenziali: quello
del canone dei dentelli.

Sono le serie che nascono,
come si suol dire, “storte”,
dove trovare un francobol-
lo che abbia veramente il
requisito della “prima scel-
ta” & un'impresa davvero
ardua. Come detto, questi
si frovano essenzialmente
in alcuni valori del Regno
d'ltalia, trovarli perfetti &
pari come percentuale a
trovare uno spostamento di
colore, una sovrastampa
fortemente spostata. Quelli
proprio perfetti sono, per
alcune serie, delle vere e
proprie raritd e, di conse-
guenza, vengono frattati e




pagati dai collezionisti co-
me fali. Fortuna che sono
pochi i valori con queste
caratteristiche e, quindi,
per le serie che possiamo
dire normali e che ripeto
identificano una prima scel-
ta, andrd ad elencare una
serie di elementi qualifican-
ti. Per assoluta prima scelta
si devono intendere franco-
bolli che abbiano una den-
tellatura perfetta; centratu-
ra perfetta, tenendo ovvia-
mente in considerazione
quella normale dell’emis-
sione; freschezza assoluta
del colore, ovvero il colore
del francobollo non deve
essere sbiadito come spes-
so pud succedere quando
sono esposti a luce violen-
ta, a conservazione inade-
guata, all’'umidita e a tutti
quei fenomeni che tendono
ad arricciare e scolorire le
cose in genere.

Il recto del francobollo de-
ve essere perfetto senza
macchie né alterazioni di
nessun genere, non deve
avere nessuna piega o
tracce piccolissime di pie-
ghe, la gomma deve esse-
re piena, originale, senza
macchie né ingiallimenti né
grinze. Sempre sul recto i
francobolli non devono
avere puntini di ruggine.
Soddisfatti tutti questi re-
quisiti si potra dire di ave-
re tra le mani un francobol-
lo di prima scelta ed il cui
valore sara di gran lunga
superiore a quanto riporta-
to dal catalogo anche di
due/tre volte. Ne viene di
conseguenza che quelli
che non corrispondono ai
parametri indicati hanno
un valore che diminuisce
anche di molto ed anche
sensibilmente rispetto al va-
lore di catalogo. Questo
stesso discorso vale anche
per i francobolli linguellati

che ovviamente sono inse-
riti nella colonna del prez-
zo linguellato. Per curiosita
va detto che la linguella &
un piccolissimo pezzetto di
carta gommata che sino
agli Anni 50 serviva ad at-
taccare il francobollo sul-
I'album quando ancora
non c'era il classificatore
moderno con le taschine
trasparenti in grado di far-
lo vedere in maniera niti-
da. Ed ecco quindi spie-
gata la differenza tra un
francobollo integro ed uno
con traccia di linguella.
Attenzione, va anche detto
che spesso la frode ¢ fatta
anche attraverso la mani-
polazione della gomma
per quei francobolli con
tracce di linguella. Il prez-
zo di uno integro & anche
di due/tre volte superiore
al linguellato. Stesso di-
scorso vale anche per I'in-
dividuazione della prima
scelta tra i francobolli usa-
ti. Per rientrare nella prima
scelta la bollatura non de-
ve essere deturpante. Va ri-
cordato che sino agli Anni
‘50 si usavano inchiostri
molto grassi con timbri an-
che molto grossi e spesso
questi finivano per deturpa-
re i francobolli che qualche
volta diventavano quasi il-
leggibili. Avere dei franco-
bolli con timbri leggeri e
possibilmente laterali fa-
rebbe aumentare notevol-
mente il prezzo, ma anche
qua attenzione, ci sono
molti francobolli che sono
stati fatti con timbri postumi
e perfetti.
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di Orsola Grimaldi

Luiss University Press-Il Sole 240re
Generare Classe Dirigente

Un percorso da costruire
2007, pagg. 324, € 30,00

“Generare Classe Dirigen-
te” & il titolo del rapporto
2007 realizzato su impulso
dell’Universita Luiss da un
gruppo di lavoro costituito
tra le realtd universitarie ita-
liane dell’'Universita Politec-
nica delle Marche, I"Alma
Mater Studiorum Universita
di Bologna ed Ermeneia.
Un “fentativo di qualche
ambizione”, come eviden-
zia il direttore generale del-
la Luiss Pier Luigi Celli nella
prefazione al volume, che
riporta il lavoro di analisi
svolto intorno al tema della
creazione di una nuova
classe dirigente in grado di
assumere  responsabilita
conseguenti “anche nel fare
concreto” e di poter far cre-
scere in chi riveste posizioni
di vertice nel centri di go-
verno economico, associati-
vo, istituzionale, politico,
aziendali del sistema Paese
il senso dell'interesse collet-
tivo.

Lo studio presentato affron-
ta alcune delle criticitd piv
evidenti: scarsa dinamica
delle élites e dei limiti nello
svolgimento di un ruolo den-
so di rischi e responsabilitg;
difficolta che le persone di
talento trovano nell’accesso
a posizioni di rilievo in mol-
ti ambiti; motivazioni del
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permanere di una dinamica
di selezione scarsamente
meritocratica nelle istituzio-
ni.

Un rapporto complesso, ar-
ticolato, che partendo dal-
I'analisi del non facile posi-
zionamento nella percezio-
ne della classe dirigente nel-
la societa italiana, attraver-
so un’analisi storica, di que-
sta classe e del suo progres-
sivo impoverimento eviden-
zia quale percezione di sé
abbia questa stessa élite e
quale invece sia la perce-
zione che ne ha la popola-
zione e come responsabili-
ta, competenze e merito co-
stitviscano le vere parole
d’ordine per il necessario
rinnovamento della classe
dirigente italiana.

Anche
quest’anno
la Falcri
in occasione
dell’8 marzo
ha realizzato
per le iscritte
il calendario,
opera
dell’artista
Carlo Grechi.

Auguri a tutte

La Redazione di
Professione Bancario
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