I pericoli della riforma del mercato del lavoro per le lavoratrici. Prime valutazioni dell’impatto di genere.

La legge delega n. 30 del 14 febbraio 2003 e il decreto legislativo delegato n. 276 del 10 settembre 2003 – che solo un Governo che cinicamente intende sfruttare l’emozione legata all’omicidio continuano a chiamare ‘Biagi’ – presentano preoccupanti ricadute per l’occupazione femminile. 

Tutto il contrario di quanto enunciato nelle rispettive relazioni illustrative. Leggendo quella che introduce il decreto legislativo sembra di trovarsi di fronte a un libro dei sogni, in cui si annunciano interventi riformatori all’insegna di quanto indicato a livello comunitario, con particolare riferimento alle donne, anche per la parte relativa al vincolo della valutazione di impatto di genere. 

Se si passa alla traduzione concreta si scopre che la scelta è opposta: di forte riduzione dei diritti e delle tutele, soprattutto per le lavoratrici; di occasioni di lavoro frammentate e precarie che impediscono, anziché favorire, la gestione del tempo da parte di chi lavora.

Data l’ampiezza della riforma che il Governo di centro-destra ha scelto di varare, non si può che procedere per esempi, anche confrontando le dichiarazioni con la loro attuazione.

Nella relazione illustrativa, si proclama che, oltre alla garanzia della parità di trattamento economico e normativo, le donne hanno diritto a uguali responsabilità e opportunità di carriera. 

Ebbene, nel testo, di questi principi non vi è traccia. Forse perché la nostra legislazione – a partire dalla legge n. 903 del 1977 per arrivare alla legge n. 125 del 1991 riformata nel 2000 – già contiene a sufficienza questi diritti? Purtroppo non è così.

In altra sede, in occasione del recepimento delle tre recenti direttive comunitarie sui divieti di discriminazione, il Governo sta alacremente lavorando per minare le fondamenta della tutela.

Può bastare ricordare che il Governo pensa di garantire il principio della parità di trattamento “in un’ottica che tenga conto delle condizioni relative allo stato matrimoniale o di famiglia”. Esattamente il contrario di quanto chiede la direttiva e di quanto prevede il nostro ordinamento, che vieta di tener conto di queste condizioni.

Sempre nella relazione illustrativa, si individua l’obiettivo principale nell’innalzamento del tasso di occupazione femminile e nella garanzia delle medesime opportunità di accesso a una occupazione regolare e di buona qualità.

Nel decreto, per quanto riguarda l’accesso al lavoro, è prevista una disposizione dal titolo illusorio: ‘divieto di indagini sulle opinioni e trattamenti discriminatori’.

All’ampiezza dei fattori indicati come a rischio di discriminazione (si osservi che tra questi, e in aggiunta alla razza o origine etnica, vi è addiruttura il ‘colore’ e la ‘ascendenza’), si contrappone la possibilità di esonero dal divieto, bastando che “si tratti di caratteristiche che incidono sulle modalità di svolgimento dell’attività lavorativa o che costituiscono requisito essenziale e determinante ai fini dello svolgimento dell’attività lavorativa” (art. 10, co. 1).

La stessa legge delega chiedeva, invece, che il divieto fosse assoluto. 

Nella relazione, nel paragrafo dedicato alla ‘inclusione sociale delle donne’, si ribadisce che la riforma punta all’inserimento o al reinserimento al lavoro delle donne, soprattutto di quelle uscite dal lavoro per l’adempimento di compiti familiari e che desiderano rientrarvi.

Come dire: la conciliazione tra vita professionale e vita familiare è solo questione femminile; solo alle donne spetta l’adempimento di compiti familiari; anziché sospendere il rapporto di lavoro, meglio interromperlo e poi rientrare. Ma rientrare con quali garanzie? Molto poche se non quasi nessuna.

Le donne che rientrano al lavoro appartengono alla categoria dei lavoratori svantaggiati. Se vengono assunte per il lavoro somministrato, l’agenzia può operare in deroga al regime generale. Quali e quante siano le deroghe non è precisato. Oppure le donne, al rientro, possono aspirare a un contratto di inserimento a termine, con un progetto individuale al cui interno la formazione è solo eventuale. E questo sarebbe il contratto sostitutivo di quello di formazione e lavoro!

Nella relazione si afferma che l’adozione di misure che agevolano l’accesso al lavoro a tempo parziale e ad altri contratti a orario modulato rappresenta una importante strategia di azioni positive finalizzate, attraverso la conciliazione dei tempi di vita e dei tempi di lavoro, alla lotta contro le discriminazioni indirette nei confronti delle donne.

Per quanto riguarda il part time, sempre secondo la relazione, sono introdotti nuovi assetti normativi, tali da renderne più agevole il ricorso per le lavoratrici anche in assenza di specifiche forme di incentivazione economica e questo nuovo lavoro a tempo parziale dovrà anzi costituire il principale strumento per sostenere il processo di integrazione occupazionale delle lavoratrici.

Perfetto. A che serve sprecare incentivi economici? Possiamo risparmiarli e ottenere l’incremento dell’occupazione femminile con il part time. Ma come si fa? Si devono superare inutili appesantimenti burocratici, ampliare gli spazi di ricorso al lavoro supplementare e flessibilizzare la distribuzione dell’orario concordato. Detto in altri termini: rendendolo più conveniente per il datore di lavoro. E per le lavoratrici? Certamente no!

La riforma cerca di incrementare il ricorso al part time riducendo i vincoli e gli oneri del datore di lavoro; ma così facendo lo rende più difficile proprio per chi sceglie questa tipologia lavorativa per conciliare lavoro professionale con altre occupazioni: dalla cura di figli e familiari alla propria formazione scolastica e professionale. Tutto questo viene condotto con spregiudicatezza.

Il decreto delegato indica strade strette e vincolate per la contrattazione collettiva. Ad esempio, prevede che in assenza di contrattazione collettiva subentri quella individuale. Nulla di male se non fosse che così facendo si ricatta il sindacato: se interviene, lo deve fare alle condizioni indicate dal decreto delegato; se non interviene, lascia il lavoratore solo di fronte al datore di lavoro. Di nuovo nulla di male se il lavoratore è ‘forte’. Ma nel lavoro a tempo parziale il lavoratore è spesso ‘debole’: o perché aspira a un contratto a tempo pieno o perché nel tempo liberato ha scelto o deve fare altro (si occupa di figli o di familiari oppure sta studiando, …).

Con la riforma è possibile che non sia determinato il numero massimo di ore di lavoro supplementare su base giornaliera, ma anche annua. Certo lo farà il contratto collettivo. Ma questo significa che occorre un contratto collettivo. E basta la presenza di una regolamentazione contrattuale per superare la necessità che il lavoratore dia il proprio consenso allo svolgimento di lavoro supplementare. Pare evidente il circolo vizioso che si cerca di provocare. Il sindacato non potrà rinunciare a regolare il lavoro supplementare, ma così facendo obbliga il lavoratore a svolgerlo. E non sempre questo è possibile, soprattutto da parte di chi ha chiesto di trasformare il lavoro a tempo pieno in lavoro a tempo parziale per dedicarsi ad altro. Di solito questo ‘altro’ ha tempi rigidi e vincolati. Se ho concordato di ridurre di due ore e mezza l’orario pomeridiano perché mia figlia esce da scuola alle 16, devo continuare a poter rifiutare di svolgere lavoro supplementare nel pomeriggio.

La manovra è anche subdola. Mantiene la garanzia che nessuno possa essere licenziato perché si è rifiutato di svolgere lavoro supplementare, ma toglie quella che il rifiuto non può essere considerato infrazione alla disciplina. Ed è noto che la somma di sanzioni nell’arco di 2 anni può portare direttamente a un licenziamento. Varrà anche in questo caso la protezione prevista?

E ancora. Mentre attualmente sono previste clausole che consentono di modificare la distribuzione dell’orario di lavoro ma con un ricco corredo di regole, con la riforma si avranno – per il lavoro a tempo parziale verticale e misto – anche clausole che consentono la variazione in aumento della durata del lavoro e minori garanzie a salvaguardia delle esigenze delle persone. Non si dimentichi che risale appena a un decennio fa la sentenza della Corte costituzionale che ha dichiarato illegittime le clausole che modificano la durata della prestazione a tempo parziale, osservando come la maggior parte di chi lavora a tempo parziale lo fa perché svolge altro lavoro, e questo lavoro è in genere rigido.

Tra i nuovi contratti vi è quello intermittente, quello ripartito e quello accessorio. Il primo, detto anche lavoro a chiamata, è un vero e proprio contratto capestro.

Il lavoro intermittente si distingue in due sottospecie a seconda che il lavoratore si impegni oppure no a rispondere alla chiamata del datore di lavoro, con conseguente diritto o meno a percepire una indennità di disponibilità negli intervalli – indeterminati e casuali – di non lavoro.

Con il lavoro intermittente il datore di lavoro può affidare frammenti di lavoro ad uno stesso lavoratore, contando sulla costanza della sua presenza intermittente. 

Dal lato della persona che lavora, si tratta di un contratto che non consente progetti di vita, addirittura nel senso che non gli è dato sapere né se, né quanto, né quando lavorerà.

Prendiamo quello che accade durante i periodi ‘vuoti’, di non lavoro, nel caso in cui il lavoratore si sia obbligato a rispondere alla chiamata del datore di lavoro. Ad esempio, se si ammala, deve avvertire il datore di lavoro e perde il diritto all’indennità di disponibilità. Il che significa che gli viene garantito solo di poter continuare a contare su quel lavoro, una volta che è guarito, ma durante la malattia non ha diritto a nulla.

E per tutto il periodo in cui resta disponibile a rispondere alla chiamata del datore di lavoro non è titolare di alcun diritto riconosciuto ai lavoratori subordinati né matura alcun trattamento economico e normativo, salvo l’indennità di disponibilità. 

Il testo detta una disciplina confusa e contraddittoria, riduttiva delle garanzie del lavoro subordinato. 

Il lavoro ripartito, conosciuto anche con il termine di job sharing, è quello che prevede che due lavoratori assumano, in solido, l’obbligazione di lavoro ripartendosene l’esecuzione. 

Il lavoro ripartito è una modalità di lavoro che può essere idonea a consentire la proficua saldatura tra esigenze dei datori di lavoro ed esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori. I primi possono fare maggiore affidamento sulla effettuazione della prestazione, i secondi possono ripartirsi liberamente il tempo di lavoro e, quindi, di non lavoro.

Se l’assunzione in solido di un’unica prestazione di lavoro rappresenta l’essenza stessa del contratto – quando un lavoratore manca, l’altro deve comunque garantire l’effettuazione della prestazione di lavoro pattuita – non può negarsi che si tratta dell’aspetto più delicato, anche nei fatti.

E’ quello che può portare alla rottura della consensuale ripartizione del lavoro. Se due lavoratrici o lavoratori concordano di ripartirsi un lavoro a tempo pieno, alternandosi liberamente, è evidente che sono legati da un contratto interprivato, per quanto non scritto e non regolato, dentro al contratto di lavoro. Ed è altresì evidente che l’eventuale dissenso interno non possa ricadere sul datore di lavoro. Ma se uno dei due lavoratori si ammala per un tempo relativamente lungo o entra in gravidanza, l’obbligazione solidale comporta che grava interamente sull’altro il peso intero della prestazione. 

Le regole previste del decreto delegato malcelano intenti repressivi nei confronti dei lavoratori. Un esempio di regola punitiva? Nel decreto è previsto che, “salvo diversa intesa tra le parti, le dimissioni o il licenziamento di uno dei lavoratori coobbligati comportano l’estinzione dell’intero vincolo contrattuale”, tranne nel caso in cui, su invito del datore di lavoro, “l’altro prestatore di lavoro” accetti di trasformare il suo contratto in contratto di lavoro subordinato a tempo pieno. Si prevede, quindi, una automatica cessazione del rapporto di lavoro oppure il passaggio al tempo pieno e non invece la rielaborazione del contratto ripartito, che dovrebbe essere la regola, con intuibili effetti tra le persone che avevano scelto di condividere il lavoro.

Con questa disciplina si viene a sbilanciare un istituto che dovrebbe vivere in equilibrio. Il rischio è che il lavoro ripartito sia destinato a rimanere lettera morta, come finora è avvenuto.

E il lavoro accessorio? Il lavoro accessorio è quello che si svolge, ad esempio, per piccoli lavori domestici, piccoli lavori di giardinaggio, manifestazioni sociali, sportive, culturali o caritatevoli, per non più di trenta giorni all’anno (che significherà mai per prestazioni pagate a ore!?!) da parte di persone a rischio di esclusione sociale o non ancora entrate nel mercato del lavoro o in procinto di uscirne. E queste persone sono: i disoccupati, le casalinghe, gli studenti, i pensionati, i disabili e gli stranieri.

Chi affida lavoro accessorio acquista un carnet di buoni da 7,5 euro, di cui alla persona che lavora spettano 5,8 euro all’ora (1 euro per i contributi pensionistici nella gestione dei collaboratori coordinati e continuativi; 0,5 euro per l’assicurazione infortunistica; 0,2 euro per il rimborso spese), esenti da tasse. Tutto qui! Ogni commento sembra superfluo.

Se questo intende essere il modo per far emergere il lavoro nero, credo che non si sia riflettuto a sufficienza sulla questione. E’ evidente che il sistema di convenienze non è destinato a cambiare, salvo forse per l’acquisto prudenziale di alcuni buoni … da utilizzare al momento del bisogno (ad esempio nel caso in cui si verifichi un infortunio).

Non si può che essere indignati per la manipolazione, la falsificazione e per il risultato che ci attende:

- non più tutela antidiscriminatoria, minata nelle fondamenta dalle deroghe ed eccezioni;

- non più conciliazione tra vita professionale e vita familiare, ma entrata ed uscita dal lavoro per il mercato, senza alcuna protezione sociale;

- prevalenza delle ragioni dell’impresa, senza alcun tentativo di contemperamento con le esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori.

Così si accentuano i divari. Crescerà il divario tra un ristretto numero di ipergarantiti e una massa crescente di precari, ricattati e parificati al ribasso. Si radicherà l’idea che poiché si deve passare dalla tutela nel posto di lavoro alla tutela nel mercato del lavoro, chi ha problemi di conciliazione non farà che uscire dal lavoro per il mercato, dedicarsi al lavoro di cura, dato che potrà rientrare nel mercato del lavoro o come lavoratore svantaggiato o con un contratto a chiamata o per il lavoro accessorio. Con la riforma si cerca la quadratura del cerchio: le donne tornano tra le mura domestiche, dove avrebbero dovuto rimanere, e l’occupazione femminile cresce, perché basta lavorare per poche ore per risultare occupate.
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