“Le donne cambiano...”, assemblea delle delegate Filctem-Cgil 

(Roma, 7 maggio 2013)

LA RELAZIONE DI DELIA NARDONE
segretaria nazionale della Filctem-Cgil

Buongiorno a tutte ed a tutti,
permettetemi  di ringraziare  coloro che  sono qui, in tanti. Una presenza non formale  ricca di significato.

Oggi  non e la solita iniziativa delle donne per le donne. Il nostro obiettivo è più ambizioso: dare gambe ad un processo di cambiamento dell’intera organizzazione che parta dalle donne e che,   attraverso un ‘analisi condivisa, faccia propria l'idea  delle donne come soggetto  al centro di una strategia di rilancio complessivo del Paese.   Quindi centralità del lavoro delle donne come elemento fondamentale per uscire dalla crisi, non solo per sostenere una politica giusta, ma come vera e propria opportunità,nella consapevolezza che un cambiamento culturale, politico ed economico si realizza solo se le donne saranno al centro di questo cambiamento. E' una sfida  che, per affermarsi, deve  attraversare un cambiamento culturale a partire da noi e dalla nostra organizzazione, che non sarà facile portare avanti se non si svilupperanno azioni che permetteranno di modificare, con i tempi giusti, un'impostazione culturale che oggi è presente e largamente diffusa.

Questo è quello che ci ha mosso e che vede oggi anche la presenza di parte del nostro gruppo dirigente.      

Ed è per questo che oltre a ringraziare le nostre ospiti che hanno voluto accettare il nostro invito e porteranno il loro prezioso contributo, voglio  ringraziare  le compagne per l’impegno di esserci oggi in tante,  e di esserci   su questa motivazione ed ancora una volta di crederci. Una presenza qualificata e diffusa che abbraccia tutta la nostra categoria,  settori e territori. Il  lavoro che ha preceduto questa iniziativa è stato costruito con l’apporto di molte di loro che   hanno dato un contributo importante, innovativo all’altezza di un “quotidiano”  che vivono come dirigenti,delegate di questa organizzazione.

E questo non è una cosa da poco, se -come diciamo-, le donne vogliono cambiare partendo da quello che sono e rappresentano all’interno di una grande organizzazione come la Cgil.

E  ringrazio anche l’intera organizzazione della Filctem che ha ritenuto, come è giusto che sia, questa assise, un’iniziativa che parla alla Filctem nel suo complesso, cogliendone sia l’importanza che la ricchezza presente al suo interno.

Anche noi come altre categorie abbiamo condiviso il percorso confederale che è partito con l’assemblea di giugno dell’anno scorso, ma principalmente abbiamo condiviso gli obiettivi che venivano individuati e l’analisi che sottintendeva agli stessi: mettere insieme quello che in questi anni si era elaborato , ridisegnare il contesto con l’obiettivo finale di costruire azioni capaci di cambiare e segnare in modo diverso, la contrattazione, il welfare,  il paese.

La relazione non abbraccerà tutti questi temi perché abbiamo ritenuto di fare scelte precise e concentrarci solo su alcuni punti, anche qui per essere il più possibile concrete,  stare al merito e per  offrire un contributo.     

Partendo dall’assunto come in tempo di crisi il rafforzamento delle donne nel mondo del lavoro e nella società è una necessità e anche una opportunità. Che in tempo di crisi si evidenziano vecchie e nuove povertà e che le donne, ed in particolare quelle del Sud,  sono quelle più colpite. Sapendo che  i tagli lineari  allo  Stato sociale operati recentemente, incidono sull’occupazione femminile determinando, come vedremo, un allontanamento, progressivo delle donne dal mondo del lavoro,con chi, in particolare  tra   le giovani generazioni, addirittura un lavoro non lo cerca più. I dati lo dicono con brutalità: la disoccupazione giovanile femminile al Sud si attesta al 50%, una donna su quattro lascia il lavoro per la nascita di un figlio.

L’Europa in questo ha contribuito con una linea eccessiva di rigore portata avanti ed imposta ai paesi dell’euro. Alla crisi si è risposto con politiche di austerità che hanno determinato nel nostro paese appunto, quei  tagli lineari alle politiche pubbliche ed alle infrastrutture sociali. Questa politica di austerità ha fallito e ci ha fatto avvitare  nella crisi. E come dicevamo questo ha contribuito all’uscita delle donne dal mondo del lavoro. Ma principalmente ha disegnato un altro  modello sociale. 

Dopo che per anni abbiamo detto, inascoltati, che il paese stava andando verso un lento ed inesorabile declino, la crisi viene riconosciuta da tutti nei suoi drammatici risvolti. Ed è per questo che oggi   viene forte la richiesta   da parte sindacale  di un rilancio degli investimenti per accrescere il lavoro per “fare lavoro” chiamando ad assumersi le proprie responsabilità tutti: il paese, le imprese, la stessa politica. E' quello che unitariamente si è chiesto  recentemente con la riunione degli esecutivi Cgil,Cisl,Uil del 30 aprile scorso. Questo porta a ragionare sulla condizione del lavoro e delle persone sapendo che non basta solo determinare una risposta al lavoro se a questa non si accompagna una politica di welfare che lo sostenga. 

Eppure qualsiasi ricerca ci dice che le donne rappresentano una risorsa per rimettere in moto l’economia di un paese: i dati della Banca di Italia parlano di un  incremento del  7% di Pil se l’occupazione femminile raggiungesse il 60%. E invece la realtà è ben diversa! 

Come ha detto recentemente il neo Presidente del Consiglio, questo non è un paese di pari opportunità per le donne ed è molto il lavoro da fare. I dati Istat  2008/2012  ci dicevano fino a ieri che:

in questo paese nonostante l’impatto della crisi in termini di numero di occupati, la stessa  si sia scaricata prevalentemente tra gli uomini, la quota di donne continua a rappresentare il 41% dell’occupazione, che al Sud scende al 30,5% rispetto al nord che è  del 56,1%. A questa asimmetria di genere, si associa una asimmetria retributiva che vede, ancora una volta, sfavorite le donne (-15% degli uomini in media). Le donne che si presentano sul mercato, del lavoro sono la metà di quelle che potrebbero lavorare rispetto agli uomini, che comunque si attestano al 75% con le giovani donne che fin dall’inizio della loro carriera lavorativa devono semmai accontentarsi di un lavoro precario dove lo stesso titolo di studio è sotto utilizzato. 

I nuovi dati dell’Istat,  confermano ancora  più in negativo parte queste affermazioni non  soltanto perchè nel solo mese di marzo l’occupazione femminile è scesa di ben 70.000 unità. Ma  la permanenza al lavoro delle donne over 50, che finora aveva permesso di arginare il calo, non basta più a garantire la stabilità e tanto meno la crescita dell’occupazione. Tra la disoccupazione che si attesta all'11% c’è poi il popolo degli scoraggiati  che aumenta e  che porta gli inattivi al 36% a cui si aggiunge il dato della disoccupazione giovanile che è salito al 38,4%     

Il lavoro diventa la nostra priorità. Due direttrici: creare lavoro e mantenere il lavoro per garantire migliori condizioni di vita in primo luogo alle donne sapendo che in questa crisi sono quelle più esposte su tutti i versanti. Lavoro non come conseguenza ad altre scelte, e ancora lavoro  dove  una crisi così lunga  oltre a depauperare la natura industriale del nostro paese, sta creando povertà, sta  riducendo i consumi e sta  creando disperazione. Le famiglie non ce la fanno più, riducono su tutto: spesa, salute. Non si mandano più all’università i propri figli,ed alcune volte anche alla scuola superiore ed alle elementari, non ci si sposa, nè tanto meno si compera una casa. Le giovani generazioni  vedono sempre più allontanarsi un futuro “normale”. I desideri rimangono desideri! Questa è la situazione. E allora che fare? Certamente non rassegnarsi! In che cosa possono  le donne operare un cambiamento? Intanto nella innovazione  delle politiche.  

Oggi siamo in presenza di un nuovo Governo e di un Parlamento rinnovato dove ci sono più donne. Questa è un’occasione da non perdere. Se è vero come e vero che per uscire dalla crisi fondamentale  per noi è dare un segno alla politica economica che scommetta e  metta al centro il lavoro delle donne e delle giovani generazioni, e consideri le donne come risorsa, io credo che sia venuto il momento di farsi ascoltare  dalla politica. E se e vero come è vero che la futura competitività economica di tutta l’Europa dipende dalla capacità dei governi di utilizzare le proprie risorse di forza lavoro a partire dai giovani e dalle donne, questo è il momento di verificare come le dichiarazioni del nuovo Presidente del Consiglio possono sostenere concretamente  quanto noi abbiamo in questi ultimi tempi affermato. Non c’è crescita se si riduce il lavoro, né si produce ricchezza senza investimenti; investire in innovazione, cultura, istruzione, ed  conoscenza  e la via per uscire dalla crisi. Ma bisogna farlo e farlo in fretta.

La posizione di svantaggio in cui versano le donne può essere superata solo con azioni strutturali che permettano di metterle nelle stesse condizioni di poter partecipare alla vita lavorativa, sociale e politica.  

E quindi ripartendo dalle nostre  posizioni e da quanto elaborato con il piano del lavoro,  perché non provare a condividere quanto da noi sostenuto cercando di costruire  convergenze unitarie con gli  altri sindacati? Forse questo è il momento.  

E allora se questo è un paese dove il tasso di natalità è ridotto, intervenire sulle politiche di conciliazione e di welfare può essere un obiettivo del nuovo governo sapendo che questo intervento genera occupazione, in generale e in particolare per le  donne, crea nuove infrastrutture e mette in moto un meccanismo virtuoso che aiuta il lavoro di cura e che produce ricchezza quantificabile?  

Questo e il momento per costruire insieme a Cisl e Uil, un manifesto, una proposta politica che vada in questa direzione confrontandoci con le tante donne che oggi sono presenti nel nuovo Parlamento e con la sensibilità che molte delle attuali ministre hanno sempre dimostrato su questi temi. Ma confrontandoci anche  con le molte voci di donne  che trasversalmente,  in un  passato abbastanza recente, si sono spese e si spendono partendo dalla dignità  delle donne. Sapendo che la dignità delle donne oggi più di ieri, passa dal lavoro. Dare un segno di cambiamento per costruire una nuova politica economica mettendo al centro la forza delle donne credo che oggi deve diventare il nostro obiettivo.  

La Filctem

La Filctem è un’organizzazione complessa che nasce da  esperienze e storie sindacali  diverse che appartengono alle donne e agli uomini che le hanno costruite. Un sindacato che ha una ricchezza in sé che pochi altri possono dire di avere. Abbraccia settori e realtà produttive attraverso una filiera del lavoro lunghissima al cui interno sono presenti  30 contratti. Ovviamente queste culture hanno determinato maggiori o minori sensibilità anche all’interno dei modelli contrattuali a seconda di come la presenza delle donne si è andata consolidando. Si pensi al tessile, dove la storia di quella contrattazione è stata e lo è ancora oggi, contrassegnata dalle presenza delle donne, dove alcune scelte ed intuizioni e successive realizzazioni all’interno dei rinnovi contrattuali hanno segnato svolte importanti anche per altre categorie. Ma accanto al dato oggettivo, la ricchezza della Filctem si manifesta anche in altri “settori” che vedono sperimentazioni legate in maniera diretta o indiretta a risolvere le questioni  delle condizioni di lavoro delle donne e  della conciliazione in senso lato.

Sebbene in presenza di questa ricchezza,  in  questi anni, dall’ultimo accorpamento ad oggi  dobbiamo registrare difficoltà a costruire percorsi comuni all’interno di questa categoria sulle donne. Percorsi utili a sviluppare una coscienza collettiva non sul pezzettino donne, ed  avviassero un cambiamento culturale tra settori  attraverso un reciproco riconoscimento di esperienze diverse da mettere a disposizione dell’intera organizzazione in modo da contaminare positivamente la  contrattazione a partire dagli stessi contratti nazionali.

Forse non si è riusciti a costruire una  consapevolezza complessiva, forse è mancato o non si è voluto dare vita a quel riconoscimento reciproco, forse  gli  stimoli non sono stati  sufficienti, forse gli ostacoli culturali erano (rimangono) forti,   forse i problemi erano altri e considerati più importanti, forse...

Oggi però siamo qui e questo segna un cambiamento, il cambiamento

Dati della presenza donne Filctem
Pochi dati anche perchè  la dott.ssa Sara Corradini, nostra cara amica, ve li illustrerà in modo assolutamente approfondito. Mi limito ad alcuni elementi più significativi.

Il contributo delle donne all’interno dei nostri settori si attesta circa al 40% (39%) , ovviamente la maggiore concentrazione  è presente nel comparto tessile moda con il 62%. Molto distanziato troviamo il chimico farmaceutico con il 13,9%. Il part- time è donna anche da noi : al 2011 24,2% contro il 7,5% degli uomini. Anche il tempo determinato è donna confermando un ulteriore svantaggio di genere. Tra il 2007/2011  se guardiamo la distribuzione per fasce di età, il dato generale che  emerge è un decremento della presenza di giovani ed in questo caso questo decremento scavalca la questione di genere.

Rispetto all’Europa,  nell’aggregato Filctem Italia, la quota di donne è in linea con l’EU a 27 (36%) ma è molto più bassa rispetto ai paesi dell’Europa orientale dove forte e la presenza delle donne (50%) principalmente nel tessile/moda.

Questa fotografia assolutamente in linea con gli andamenti generali,  ci riporta ad un modello organizzativo complessivo  della società costruito a senso unico dove l’uguaglianza di genere all’interno del mondo del lavoro  rimane , nel migliore dei casi, un  obiettivo e non una realtà che si va affermando. Per ricomporre le disuguaglianze e le discriminazioni assumendo nuovi modelli culturali di riferimento, sia per le organizzazioni sindacali ma anche per le stesse parti datoriali, bisogna partire da una lettura di genere. Una partita che si gioca nel mercato del lavoro, ma anche nei luoghi e nei rapporti di lavoro.

Ed allora partendo  dalle  titolarità che ci sono proprie, quelle contrattuali, abbiamo cercato di raccogliere la sfida di come contribuire a questo cambiamento.       

E su questo ci siamo cimentati come Filctem grazie al contributo delle compagne  che hanno permesso di farci avere una visione, certamente non esaustiva , della ricchezza della contrattazione presente sui luoghi di lavoro. 

Ma andiamo con ordine.

Abbiamo ritenuto di focalizzare il nostro contributo al cambiamento in quello in cui la Filctem si cimenta ogni giorno: la  contrattazione perché, come dicevamo,  due sono i nostri grandi problemi: creare lavoro, ma anche difenderlo. In questo abbiamo operato con un approccio appunto di genere nell’ottica di come riusciamo a mantenere le donne al lavoro. 

Due  sono i driver di riferimento sulla contrattazione:

la contrattazione nazionale e la contrattazione aziendale

Rispetto alla prima come valutazione generale:

il contratto nazionale è una cornice dove, per gran parte, sono già recepite una serie di norme sulla maternità, paternità, cura, formazione, parità, conciliazione, ma dove spesso manca una capacità di controllo e di gestione delle norme presenti, o in alcuni casi di non esigibilità che alla fine determinano politiche di genere arretrate, acutizzate dalla crisi (indisponibilità ad avviare sperimentazioni perchè si preferisce investire in rientri immediati, cultura dominante maschile ecc). Il luogo della contrattazione nazionale, ma anche aziendale, molte volte risulta un luogo dove si registrano le maggiori   difficoltà a far stare ai tavoli le donne, difficoltà  che si estendendo non solo in quelli negoziali, ma in tutta l’architettura di relazioni sindacali. e non bastano decisioni formalmente prese sulla composizione delle delegazioni perché  le concrete difficoltà che le  donne manifestano, diventano alibi per l’intera organizzazione. Problema culturale presente e complicato da superare.        

Partendo dal presupposto che la contrattazione non è neutra e nella crisi questo elemento si acutizza, e che  gran parte di quella che facciamo è di natura difensiva e poca è quella acquisitiva, oggi diventa fondamentale uscire dai vecchi stereotipi assumendo una visione  che faccia avanzare nella contrattazione un elemento di genere che porti a capire e leggere la realtà  in modo diverso per meglio cogliere limiti e potenzialità possibili sapendo che se si adottano modelli  che vanno incontro ad esigenze delle donne si mette in moto un modello  virtuoso che oltre a  beneficiarne tutti (compreso i datori di lavoro) può determinare modelli contrattuali  più inclusivi.

Significa intervenire nella prima parte dei contratti cercando di ampliare le stabilizzazioni (tempo determinato/interinali), mettendo mano  in alcuni capitoli come quello della salute e sicurezza relativamente allo stress correlato, rileggendo il ruolo delle commissioni pari opportunità. Ma significa anche: intervenire dentro l’organizzazione del lavoro nella sua accezione più ampia, concentrandoci sul lavoro come viene svolto, come si trasforma, come cambiano le competenze, analizzando le criticità dei modelli organizzativi componendo alternative, 

sui modelli formativi diversi che superino la segregazione sessuale interroghino le lavoratrici , specialmente le più giovani  sui loro bisogni sulle loro aspettative, oltre  rendere esigibili quello che già abbiamo utilizzando al meglio anche le stesse informazioni che ci vengono fornite (legge 125). 

I nostri contratti
Come è noto abbiamo presentato tutte le piattaforme. Alcuni contratti sono stati già firmati.

Piattaforme presentate in un contesto di recessione economica che in alcuni casi, ha condizionato in senso negativo i contenuti e la qualità dei rinnovi in un quadro di relazioni industriali non sempre all’altezza e nel mezzo dell’accordo separato sulla produttività.

Ora la situazione con gli ultimi avvenimenti culminati la scorsa settimana con la riunione degli esecutivi  Cgil Cisl e Uil è sicuramente diversa. C’ è un ritrovato senso dell’impegno unitario di dare una risposta positiva a chi vuole che le OO.SS siano divise, ripartendo sulla base di una proposta unitaria per costruire una coscienza collettiva su degli obiettivi a cui si devono dare delle risposte concrete.

La disperazione e la solitudine delle persone perchè manca il lavoro e la povertà aumenta,  richiedono politiche economiche diverse per ricostruire , come si diceva agli esecutivi unitari, la solidarietà tra la gente in carne ed ossa che la crisi ha frantumato.

Ritornando ai nostri contratti, risulta utile operare su due versanti: quello che abbiamo già dentro e quello che la tornata contrattuale ha portato o potrebbe portare su quelli che sono i temi sensibili per la vita delle donne.

Su quello che abbiamo già nei nostri contratti nazionali, abbiamo predisposto un lavoro specifico che riguarda quelli principali: chimico, gomma plastica, elettrico, energia e petrolio, tessile, ceramica. Sono schede che riprendono le parti contrattuali in cui vengono affrontati i temi della condizione della lavoratrice, della parità, della conciliazione.

Attualmente come dicevo, ci troviamo con tutte le piattaforme presentate. Piattaforme unitarie. Questo ha determinato nei fatti, ma onestamente il problema non ha riguardato solo la nostra categoria, rispetto alla discussione di oggi, una sfasatura su come saremmo potuti intervenire rispetto alla loro costruzione  attraverso una lettura di genere e quello che alla fine abbiamo definito.

Però nonostante questa situazione che non ci ha visto  operare in modo omogeneo formulando scelte ed individuando obiettivi da confrontare con le altre oo.ss., all’interno delle piattaforme, sia nei contratti già chiusi che in quelli in discussione, sono presenti elementi interessanti. Onestamente più in quelli in discussione che in quelli chiusi dove lo stesso principio del ponte generazionale, ci sembra una questione non molto convincente per le modalità con cui si dovrebbe concretizzare oltre alla mancanza di una legislazione a sostegno.

Invece troviamo richieste interessanti non solo nei comparti con massiccia presenza  di donne come il tessile dove è presente un discorso specifico sulle politiche occupazionali, sui  diritti che vedono misure di sostegno alla persona, dove si cerca di migliorare le attuali  condizioni, ma anche su orario, part time, diritto allo studio ecc. Ma anche in altre piattaforme,  come per esempio la gomma plastica dove troviamo percorsi formativi di genere per figure aziendali ad alto livello, o sui diritti  individuali e collettivi (potenziamento telelavoro, utilizzo conto ore per conseguire titoli di studio, implementazione permessi assistenza figli, ecc.)

Detto questo e fermo restando quanto dalla chiusura di questi contratti potrà essere acquisito, ci siamo posti su quali altri piste potersi muovere per determinare un cambiamento  culturale  legato alle politiche di genere , all’affermazione dei diritti delle donne ed alla possibilità della loro permanenza al lavoro.  Puntare sulla contrattazione di secondo livello.

Il cuore pulsante della Filctem è  contrattare. Siamo una categoria che rinnova 30 contratti nazionali e ogni giorno le nostre Rsu/Rsa contrattano in piccole medie e grandi aziende cercando di portare a casa migliori condizioni per le lavoratrici e per i lavoratori.

Sulla scorta di questo quotidiano lavoro siamo andati a vedere cosa era in campo.   

E qui ci è aperto uno scenario davvero interessante.

Grazie al contributo delle compagne e di alcune regioni abbiamo visionato circa 40 accordi di buone pratiche attualmente in essere abbastanza recenti. Accordi integrativi fatti non solo da delegate, ma anche da delegati. Una prima raccolta che vorremmo incrementare.   

La lettura che ne abbiamo dato non era solo quella di registrare i passi in avanti che si erano determinati per rendere complessivamente più rispondente “conciliante” la vita delle lavoratrici. Ma anche quella di vedere se era possibile operare una sorta di contaminazione attraverso  modelli di contrattazione non solo legati a politiche family friendly, ma  che potessero aumentare la possibilità di fruizione di alcuni istituti non solo   per le lavoratrici, ma anche per i lavoratori. 

Insomma portare anche in aziende a forte o unica presenza maschile attraverso la contrattazione, elementi di conciliazione  cercando in questo modo  di aiutare a scardinare il modello culturale imperante mettendo in moto degli accorgimenti che possano rendere appetibile gli stessi istituti. (esempio: concordiamo che  diamo più soldi agli uomini se utilizzano i congedi).

Analizzando questi accordi, ci siamo posti di come tradurre  queste esperienze in uno strumento fruibile. In un’ottica di dare un contributo complessivo all'organizzazione, per una modifica di approccio anche  culturale,      abbiamo costruito delle linee guida per una contrattazione di genere di 2 livello operando attraverso l’aggregazione di cinque macro aree di intervento:

flessibilità degli orari, formazione, misure di sostegno a completamento dell’economia famigliare, attenzione ai tempi di conciliazione fra vita e lavoro con particolare riguardo alla cura dei figli, organizzazione del lavoro.

Questi cinque piste non sono solo dei titoli. L’operazione che abbiamo fatto è quella di declinare all’interno degli stessi,  una serie di opportunità che si possono mettere in campo e che possono essere scelti ( come se fosse un menù ) a seconda della situazione in essere e delle condizioni. La forza di questo modello, è che per ognuno di queste soluzioni individuate, sono presenti gli accordi di riferimento che normano e disciplinano gli stessi. 

Questo consente di fornire uno strumento concreto ai vari soggetti in campo (rsu/oo.ss) che operano sui territori. 

Qualche esempio:
nel capitolo flessibilità abbiamo individuato  soluzioni collegate alla sfera figli/maternità  che vanno dal  classico utilizzo rol, flex time individuale con o senza  pozzetto, una serie di interventi di  modifiche orario sui turni in relazione all’età del figlio, estensione/introduzione di orari personalizzati legati alle difficoltà famigliari, interventi specifici sul part time ( sette moduli/ reversibile)  sul telelavoro legati  a motivazioni  sempre prendendo a riferimento all’eta del bambino, 
così sulla formazione: non solo percorsi specifici al rientro dalla maternità, ma riqualificazione del personale femminile/maschile per mansioni in via di superamento, percorsi formativi per acquisizione di nuove competenze attraverso progetti mirati anche a nuove assunzioni di donne, introduzione di sistemi di valutazione delle prestazioni attraverso indicatori specifici,  ecc    
mentre tutto il capitolo rivolto a misure a sostegno ed a completamento dell'economia familiare, sono quasi tutte soluzioni  fruibili sia dal padre che dalla madre. Un welfare aziendale diffuso ed avanzato che non riguarda solo i grandi gruppi. Infatti abbiamo scoperto cose veramente interessanti anche in medie imprese. Ed attengono a campi come l’educazione – asili nido, scuola obbligo, campi estivi. Qui risulta interessante come le grandi aziende  stiano sempre di più investendo  su questo “pezzo” di welfare istruzione ed cultura ( vedi Luxottica), sostegno alla famiglia (anche anziani), mobilità ecc

lo stesso vale per le soluzioni rivolte  ai tempi di conciliazione. Anche qui ci troviamo di fronte, per lo più, a misure fruibili da entrambi i genitori : allungamento congedi, aspettative non retribuite, permessi parentali con incremento economico, allattamento,assenze per malattia del bambino permessi retribuiti e non , anticipo tfr.
L’ultimo aggregato riguarda l’organizzazione del lavoro tout court (riorganizzazioni/ristrutturazioni) come le modifiche si riflettono:  su orari, processi di lavoro, competenze ecc.   

Questo lavoro che pensiamo interessante,  lo abbiamo potuto costruire proprio  grazie alla ricchezza che la Filctem rappresenta. Una rappresentazione che  si manifesterà anche attraverso  gli interventi  delle compagne che si alterneranno oggi che  ne saranno la concreta testimonianza. Uno spaccato assolutamente   interessante del nostro  mondo del lavoro. Non solo grandi gruppi con storie consolidate su questi aspetti di conciliazione (Gucci,  Luxottica, Enel, Oreal,), ma anche donne che lottano perché la loro fabbrica non chiuda (Bridgestone), o delegate di medie aziende di settori come la ceramica, le calzature, della farmaceutica,  aziende di servizio idrico. 

E' chiaro che accanto a queste esperienze positive di contrattazione molte saranno di segno opposto. Come è chiaro che di per sè non è sufficiente questo lavoro e lo stesso rischia di rimanere fine a se stesso  se non diventa  una modalità del  nostro agire quotidiano sui posti di lavoro. E qui  scontiamo il problema più complicato che è di natura culturale che è all’interno di una organizzazione così complessa come è la Cgil e la Filctem. Ma noi vogliamo fare sul serio. La Filctem ha le carte in regola per poter  per  fare concreti passi in avanti su questa strada della contrattazione di genere, che si possono  concretizzare in:  

una assunzione  di queste linee guida, una volta tradotte in documento politico,  da parte dell’intera organizzazione (direttivo nazionale),  che dovrà orientare e trovare opportuni spazi  quando andremo a costruire le piattaforme aziendali semmai partendo da quelle aziende dove maggiormente sono consolidate le relazioni sindacali come i grandi gruppi, rivitalizzando lo stesso ruolo delle commissioni pari opportunità, ma non solo.  Ovviamente confrontandoci anche con le altre   organizzazioni sindacali. Ma dobbiamo per primi essere convinti noi.

Fermo restando la convinzione generale  che ci vogliono più donne nelle RSU e nei luoghi della contrattazione e che questo è un obiettivo da perseguire con ostinazione su cui  tutti siamo impegnati, il problema è come gestiamo l'oggi; come gestiamo una fase transitoria   fino a quando questo obiettivo non sarà raggiunto, sapendo che esistono realtà dove la presenza delle lavoratrici è scarsa o assente e le rsu sono al maschile.  

Per gestire questa fase transitoria dobbiamo dare vita ad una campagna straordinaria di formazione sulla contrattazione di genere dei gruppi dirigenti e delle nostre strutture di rappresentanza a tutti i livelli per introdurre un punto di vista che possa sedimentarsi nell’agire quotidiano e non debba ogni volta essere rivendicato dalle donne, nella consapevolezza che la contrattazione di genere deve andare di pari passo con  interventi  nel segno di un cambiamento culturale   del nostro quadro attivo.

Anche questo   dovrà essere assunto come scelta da parte  dall’intera organizzazione.        

Bene ho finito, durante la fase di preparazione di questa iniziativa una compagna ci spronava  ad andare oltre,  per elaborare e   trovare soluzioni   affinché la forza delle donne si  potesse manifestare in  tutta la sua carica innovativa, affinché anche i nostri desideri, i desideri delle donne  potessero essere soddisfatti, a partire da quello di  aver un lavoro, una famiglia, dei figli.  Non so se ci siamo riusciti, ma certamente non ci fermiamo. Le donne non si fermano mai  vanno avanti sempre e questa è la nostra forza! 

Roma, 7 maggio 2013
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