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PROPOSTE CIU PER IL PROGRAMMA DEL NUOVO GOVERNO

A) QUADRI DEL SISTEMA DELLE AZIENDE E DEL PUBBLICO IMPIEGO

L'ambito delle elevate professionalità non dirigenziali, appare uno dei più sensibili ai mutamenti che rapidamente intervengono nell'ambito ormai mondiale dell'economia.

Si pensi alla nascita delle vere e proprie classi globali emergenti con caratteristiche interanzionali e transnazionali, come sottolinea la nota sociologa americana Saskia Sassen, docente della Columbia Universitty. Tra queste classi sociali ve ne sarebbe una, in particolare, formata da professionisti con elevate competenze nata dalla progressiva denazionalizzazione delle economie nazionali e dalla proliferazione di attività e reti di dimensione mondiale. L’esistenza di tali reti ha richiesto via via un sempre maggiore numero di professionisti, quadri, consulenti e tecnici altamente specializzati. Tali figure professionali,  caratterizzate da un’elevata mobilità sono anche caratterizzate da un’elevata transnazionalità per cui le attuali “regole” italiane, legislative e contrattuali, sono obsolete perché pensate nell'era “fordista” quando vi erano ancora le frontiere a protezione dei prodotti nazionali.

Appurato infatti, che la dirigenza tutela le proprie attribuzioni spesso in via individuale, rimane questo il settore dove la professionalità assume rilevanti connotati.

La crescita in termini qualitativi, ma anche quantitativi dei lavoratori ad alta professionalità, non ha coinciso con il contestuale avvio di una loro specifica rappresentatività anche sul piano contrattuale e normativo. Più in generale mancano delle regole, sia da un punto di vista normativo che contrattuale, di tutela e sviluppo professionale che rallentano il passaggio all'economia della conoscenza.

Una situazione che favorisce la fuga dei “talenti” verso Paesi che offrono la possibilità di lavorare in un ambiente professionale stimolante e prestigioso, nonché migliorare la possibilità di aumento di carriera prescindendo dall'appartenenza sindacale. Sono significative le seguenti cifre  dell'AIRE (Anagrafe Italiani residenti all'estero) gestita dal Ministero degli Interni: degli italiani residenti all'estero il 61% dei laureati proviene dalle regioni del Nord Italia, in particolare dal Nord Ovest (40,9%), soltanto il 21,6 dei laureati proviene dalle regioni meridionali.

Secondo l'OCSE gli italiani attualmente qualificati che vivono all'estero sono oltre 300.000.

E' questo il contesto dove appare strategico l'approccio con le tematiche della professionalità, della ricerca – innovazione, della mobilità e della formazione continua.

Non sempre in questo ambito le modalità di approccio delle Organizzazioni sindacali tradizionali appaiono sensibili e calibrate.

Si passa così troppo spesso alla gestione del tutto individuale di questi rapporti che spesso però sfocia nel contenzioso o nella mancata valorizzazione di molti soggetti.

La mancanza di precise regole legali in tema di rappresentatività, non consente spesso di rappresentare istanze, come quelle delle professionalità medio altre, che, seppur necessariamente limitate per consistenza numerica, rappresentano un ambito complesso e strategico del mondo del lavoro. In particolare alla luce dell'economia della conoscenza, obbiettivo della Strategia di Lisbona sottoscritta anche dell'Italia.

Accade così che tra la tutela individuale tipica del settore dirigenziale e quella collettiva che attiene i restanti rapporti di lavoro, vi sia una consistenza zona grigia, dove il bene professionalità non trova adeguata tutela sebbene spesso esso costituisca un importante elemento del contratto ed una 

delle principali risorse del lavoratore della conoscenza.



Due appaiono i punti da seguire nella modifiche della legge 190/85 sui quadri aziendali. Il primo consiste nell'attribuire nel sistema delle relazioni aziendali, pur in assenza di regole specifiche in tema di rappresentatività, una specifica voce alla categoria dei quadri, il secondo nell'attribuire alla professionalità e quindi alla formazione continua che ne costituisce l'evoluzione dinamica, apposita funzione di oggetto contrattuale a livello individuale e collettivo.

La strategia di Lisbona 2000 ed  il passaggio all'economia della conoscenza porta in primo piano le professioni intellettuali direttive del lavoro dipendente all'art.17 punto e) della direttiva 2005/26/CE del 7 settembre 2005.

Il significativo riconoscimento della categoria, su scala europea, è stato anche attestato dalla delibera del 25 giugno 1993 della Commissione affari sociali del Parlamento europeo, che ha rimarcato l'elevato livello di qualifiche raggiunto dai quadri e la loro influenza nelle gestioni di impresa.

La stessa Corte Costituzionale, peraltro, fin dal 1990, ha posto – con la sentenza n. 30 del 1990 – un autorevole invito al Parlamento a prendere atto delle nuove realtà emerse nel mondo del lavoro, proprio sottolineando le “incisive trasformazioni verificatesi nel sistema produttivo”, rimarcando “l'attenuazione dell'idoneità del modello disegnato nell'articolo 19 della legge n. 300 del 1970 a rispecchiare l'effettività della rappresentatività” e sollecitando “l'approntamento di nuove regole”.

Ciò presuppone un intervento sulla legge 190/85 nell'ambito del quale attualmente la categoria dei quadri, sia del sistema delle Aziende che della Pubblica Amministrazione, trova solo la propria definizione, ma non il proprio statuto.

Ciò significa che si rende opportuno e necessario:

1. Attuare una nuova e compiuta definizione della categoria dei quadri, menzionando in maniera chiara che i medesimi possono essere dipendenti sia dell'impresa che di ente pubblico od amministrazione statale, ribadire la natura contrattuale della definizione. Collegandola però a dei parametri legali idonei a comprendervi con sicurezza i destinatari.

2. Individuare forme di rilievo della categoria nelle relazioni aziendali, evitando il conflitto con l'articolo 42 della costituzione ed i principi di libertà sindacale ed affermando invece criteri di democrazia sindacale di tutela delle “minoranze numeriche”. Un importante momento di passaggio e di acquisizione di forza negoziale è individuato nei diritti di informazione e di partecipazione, che si vanno facendo strada nell'ordinamento comunitario e che hanno trovato sbocco normativo nella direttiva 94/45/CE (relativa alla costituzione dei comitati europei, recepita tra l'altro nel nostro ordinamento in maniera favorevole alle categorie medio – alte). Si deve tra l'altro sottolineare come da tempo sia anche iniziata un'opera di   interpretazione additiva da parte della Corte di Giustizia delle norme della direttiva  considerate suscettibili di una pluralità di significati. In particolare è emersa una concezione forte del diritto di informazione a favore dei lavoratori, espressa maggiormente nella fase precedente la formale costituzione della delegazione speciale di negoziazione (Corte di Giustizia 29 marzo 2001 n. C-62/99).

Non va dimenticato, in proposito, che la direttiva comunitaria che costituisce i CAE (Comitati Aziendali Europei), attuata con il DLGS 2 aprile 2002 n. 74, stabilisce un diritto di informazione e partecipazione espressamente per i lavoratori ad alta qualificazione.

3. Ribadire la centralità delle professionalità, quale elemento di rilevanza nel contratto individuale e collettivo di lavoro, di tali categorie e come tale autonomamente ed autorevolmente tutelabile.

4. Creare, anche per mezzo degli strumenti appena identificati, dei momenti di sbocco a situazioni di crisi nell'utilizzo del dipendente, al fine di evitare situazioni di pregiudizio alla professionalità dello stesso, incentivando l'impresa che punta alla crescita verso l'alto della professionalità. Sul punto sarà quanto mai opportuno individuare degli strumenti anche interni al rapporto quali, mobilità, formazione, ect...

5. Saldare in forza dei principi che hanno ispirato le leggi di riforma del pubblico impiego, la legge 190 con la normativa in tema di pubblico impiego, evitando di creare situazioni di status garantite dalla legge, ma più semplicemente  individuando la categoria dei quadri nell'ambito dei dipendenti potenzialmente idonei ad ottenere speciali incarichi (già posizioni organizzative) o incarichi di sostituzione del dirigente o, incarichi dirigenziali ove manchi la dirigenza.

B) PROPOSTE PER UN MERCATO DEL LAVORO DELLE PROFESSIONI INTELLETTUALI COERENTI ALLA STRATEGIA DI LISBONA

Le politiche comunitarie sullo spazio europeo della conoscenza ed in particolare la Direttiva 2005/36/CE sulle professioni intellettuali evidenziano grandi prospettive e la centralità del ruolo delle alte professionalità, anche in Italia, lungo il percorso del cambiamento economico in atto.

Le imprese italiane e le Pubbliche Amministrazioni, per realizzare gli obiettivi in premessa, devono orientarsi ad una buona gestione delle risorse umane più qualificate, asse portante dell’economia della conoscenza.






Va ricordato come nella Direttiva 2005/36/CE venga evidenziato e codificato il riconoscimento di coloro che svolgono funzioni direttive per almeno 5 anni, tanto da prevederne la possibilità dell’esercizio di una professione liberale.  

Ciò è conseguente al cambiamento di scenario in corso legato alla creazione di un mercato europeo delle professioni intellettuali, in cui sarà significativa l’internazionalizzazione della formazione e la mobilità professionale. 

Riteniamo pertanto utile richiamare l’attenzione sulla necessità di iniziative per attuare in Italia un mercato del lavoro delle  professioni intellettuali coerente alla strategia di Lisbona.

In particolare si segnala la necessità di una specifica disciplina per la formazione continua delle professioni medio alte improntate alla internazionalizzazione e alle politiche comunitarie - come richiesto in sede di Comitato Economico Sociale Europeo (CESE) - che consideri anche la possibilità di creare una rete con ricercatori e professionisti  italiani all'estero nonché (carte blu) con direttiva europea in corso di approvazione o altre interessanti professionalità straniere.

In questo contesto formuliamo alcune proposte relative a specifiche professioni e problemi da rivedere.

1. NUOVE REGOLE SULLA RAPPRESENTENZA PER L'ECONOMIA DELLA CONOSCENZA

Con il passaggio all’economia dalla conoscenza da quella manifatturiera, la misurazione delle rappresentanze sindacali deve distinguere i lavoratori altamente qualificati dagli altri. Qualità e quantità.

L’Unione Europea ci rappresenta che la strategia di Lisbona basata sulla conoscenza e lo sviluppo “può fallire” qualora non si apprestino necessarie politiche attive di nuovi “lavoratori molto qualificati”. E’ in corso la definitiva approvazione COM (2007) 637 che distinguerà tra lavoratori altamente qualificati (6.7.8 livello EQF direttiva COM/2006) / 479 – e 2006/0163 COD) attribuendo a questi ultimi una procedura accelerata ed un trattamento diversificato come è già avvenuto, in precedenza, per i ricercatori dei Paesi terzi .

Anche nella legislazione italiana la legge 30 dicembre 1986 n.936 all’art. 2, sullo composizione del CNEL, presenta al punto 2 una specifica riserva sulla rappresentanza dei quadri e dirigenti pubblici e privati, con cinque rappresentanti su 44 del lavoro dipendente.

Purtroppo da un riconoscimento di principio, in Italia non si è proceduto a fornire rappresentanza sul piano delle contrattazione collettiva, caratterizzata dal monopolio delle organizzazioni CGIL, CISL e UIL. 

Sostenere l'ottocentesco monopolio esclusivo della contrattazione di CGIL, CISL, UIL è in controtendenza con il cambiamento dell'economia e con l'internazionalizzazione delle nuove professioni. Le conseguenze sono la bassa produttività e il ritardo nell'innovazione.

Vi è poi un altro capitolo finanziario.

Il monopolio “Confindustria – CGIL, CISL e UIL” ha danneggiato fiscalmente tutti i cittadini. Dall'attribuzione gratuita di un enorme patrimonio immobiliare pubblico (ex sedi delle organizzazioni sindacali fasciste legge 18 novembre 1977 n. 902), di cui peraltro l'iter legislativo non è stato mai ultimato, alle enormi cifre versate, sotto varie voci, quasi quotidianamente dall'INPS, come dimostrato dalle più recenti inchieste giornalistiche che non occorre richiamare.

Le regole della rappresentanza vanno pertanto contemporaneamente collegate a quelle del finanziamento dei sindacati.

Infatti, ad esempio, i sindacati delle nuove professionalità, come la CIU, sorti dopo la legge del 1977 sul trasferimento gratuiti degli immobili, sopportano il gravoso onere dei canoni di locazione per svolgere attività di tutela sindacali e vengono poste in condizioni di inferiorità competitiva non solo per il monopolio sindacale di CGIL, CISL e UIL, ma per la minore competitività per i ridotti mezzi  finanziari disponibili.

Per il “sindacato moderno”, invocato da Confindustria, le Organizzazioni datoriali dovrebbero allinearsi all'Europa,  come la corrispondente organizzazione degli imprenditori francesi, distinguendo tra sindacati di professionisti altamente qualificati (6/7/8 livello EQF della direttiva comunitaria sulle qualifiche professionali) dai sindacati generalisti di massa. 

A salvaguardia del “sindacato”, quale istituzione, vanno introdotte regole europee partecipative: dalla flexisicurezza, alla mobilità circolare comunitaria incentivata, alla formazione continua effettiva, mai attuata in Italia, all'invecchiamento attivo, sino all'informazione aziendale già legislativamente approvata nel precedente Governo Berlusconi, per i Comitati Aziendali Europei  con DLGS 02 aprile 2002 n° 74, ma non applicata.

Quanto al pubblico impiego la CIU e la CSE - Confederazione Indipendente Sindacati Europei, Confederazione maggiormente rappresentativa e firmataria dei CCNL della Pubblica Amministrazione, chiedono l’invalidazione del recente accordo interconfederale ARAN - CGIL, CISL, UIL del 24 luglio 2007 unicamente finalizzato ad eliminare i sindacati di rappresentanza specifica e quelli indipendenti, obbligandoli a fondersi nelle federazioni già esistenti, pena la perdita di ogni prerogativa sindacale ma, ancora peggio, di rappresentanza per intere specifiche categorie di lavoratori. Ciò in aperto conflitto con quanto sancito dalla strategia di Lisbona sulle professioni intellettuali e dal libro bianco europeo sul lavoro.

Al nuovo Governo, chiediamo la partecipazione delle elevate professionalità alla contrattazione collettiva, fine dei monopoli sindacali e regole europee nel rapporto di lavoro”

2. RIFORMA DELLE PROFESSIONI E PROFESSIONISTI DIPENDENTI

Va premesso che la CIU chiede il recepimento pieno della Direttiva sulla riforma sulle professioni 2005/36/CE. Per le Associazioni professionali non ordinistiche si chiede la regolamentazione delle professioni prevista dal DLGS 206/7 che recepisce la direttiva europea sul reciproco riconoscimento delle qualifiche professionali. In tal modo si spiana infatti la strada alla riforma delle professioni, prevedendo il riconoscimento delle associazioni, come stabilito nell'articolo 26 dello stesso decreto prima citato.

Per la CIU la posizione dei professionisti dipendenti è strategica e potrebbe, in quanto ponte tra lavoratore dipendente e professioni, essere un ottimo laboratorio, per cui non va dimenticato che in proposito esistono la già citata direttiva comunitaria (2005/36/CE) ed esiste pure in ottemperanza all’art. 1 della legge 5.06.2003 n. 131 – ricognizione di principi fondamentali in materia di professioni – il dlgs 2.2.2006 che riconosce la figura del professionista dipendente, ne riconosce la figura e la dignità del professionista (art. 2 comma 3) e ne afferma l’autonomia che dovrà essere definita dalle leggi e dai contratti.

Gli aspetti che si dovrebbe affrontare sono: l’autonomia e la dignità del professionista dipendente nell’ambito de rapporto di lavoro e la sua rappresentatività sia sul piano lavorativo che della professione.

Infatti i professionisti dipendenti vengono assoggettati a tutti i " doveri " del libero professionista ( vedi la responsabilità, l' obbligo di assicurazione, il rispetto delle regole deontologiche, l' obbligo di aggiornamento pena anche la radiazione) mentre in alcun modo viene quantomeno enunciato il principio della necessità di una previsione, sia pure contrattuale, di norme " dedicate" al professionista dipendente che garantiscano l' effettività del principio dell'autonomia.

Infatti, si deve sottolineare che, secondo i principi generali dell'ordinamento, non vi può essere " responsabilità" se non vi è parallelamente reale possibilità di autodeterminazione, che si consegue solo quando non esiste un rapporto rigidamente gerarchico e, quindi, non vi è obbligo di obbedienza, che, invece, è il principio cardine del rapporto di lavoro dipendente non dirigenziale.

Inoltre, il principio fondamentale in materia di rapporto di lavoro dipendente è la fungibilità dei ruoli all'interno delle categorie di inquadramento. Non v'è chi non veda che ciò è la negazione della specializzazione e della valorizzazione della esperienza professionale, senza considerare che ciò va a detrimento della professionalità ed è una potente arma nelle mani del datore di lavoro per fiaccare la autonomia del professionista dipendente.

3. CARTA DEI RICERCATORI

E' prioritaria una pianificazione, di lungo periodo certa e solida, per quanto riguarda la dotazione finanziaria degli organismi pubblici di ricerca e dei laboratori di ricerca dell'industria. La politica di ricerca non deve essere lasciata in balia di pianificazioni di bilancio a breve termine e di esperimenti dirigistici. Essa dovrebbe cercare invece di promuovere in misura sufficiente il potenziale e le capacità dei ricercatori, in condizioni di autonomia e a vantaggio della collettività.

Si dovrebbe evitare - per tutelare i ricercatori da un'eccessiva mole di compiti e problemi amministrativi, tra cui le correlate attività di valutazione attiva e passiva –di coinvolgere nelle necessarie istanze preposte all'approvazione e alla direzione, troppi organismi verticali e orizzontali (paralleli) che agiscono in modo indipendente gli uni dagli altri. Questa realtà può creare attriti interni che potrebbero essere evitati con strutture amministrative dinamiche e flessibili di supporto alle attività di ricerca. E’ fondamentale, perseguendo gli obiettivi di Lisbona, bloccare l’attuale fenomeno della fuga di cervelli verso gli Stati Uniti attraverso un volume di investimenti nella R&S, che regga il confronto con le economie concorrenti ed aumentando le risorse disponibili fino ad arrivare al 3% del PIL entro il 2010.

E’ opportuno sostenere l’obiettivo di favorire la mobilità e flessibilità del ricercatore nello “Spazio europeo della ricerca”, senza che tanto vada a scapito delle condizioni della vita personale e familiare né della sicurezza sociale. Pertanto bisogna adoperarsi a favore di una soluzione ai problemi ivi connessi e di esigere e/o garantire, per i ricercatori, una situazione contrattuale adeguata e competitiva a livello internazionale. Per non mettere in pericolo l’unità familiare, si dovrebbe cercare di vagliare o di creare, anche per i partner, opportunità di trovare un’attività/professione adeguata.

E’ opportuno integrare la promozione della dimensione europea nelle carriere della R&S in un quadro giuridico strutturato e coordinato a livello europeo, che garantisca ai ricercatori e alle loro famiglie un livello elevato di copertura previdenziale che consenta di ridurre al minimo il rischio di perdere diritti previdenziali già acquisiti. In questo contesto, i ricercatori dovrebbero poter profittare dei lavori in corso, a livello di U.E., destinati a modernizzare e semplificare il coordinamento dei sistemi di previdenza sociale. In questo ambito le esigenze specifiche dei ricercatori e delle loro famiglie dovrebbero essere pienamente considerate

4. RETRIBUZIONI, FISCALITA' E TETTO DELLA RIFORMA DELLE PENSIONI

I dati del Centro Studi APEC di Parigi dicono che i quadri italiani sono i meno pagati di Europa. La retribuzione lorda di un quadro italiano di 54.000 euro è la metà di un pari grado inglese che percepisce 104.000 euro ed è ancora inferiore a quella di un quadro tedesco con 83.000 euro annui (+ 48%) di un francese con 66.000 euro (+ 15%) e perfino di un quadro spagnolo con 61.000 euro (+ 9%) annui”. Tutto ciò favorisce la fuga dei talenti.

Allora ben venga la proposta riduzione delle imposte sulle retribuzioni ma il provvedimento, deve essere rapportato al livello di responsabilità, al merito ed ai risultati e pertanto non in misura “uguale per tutti” perché altrimenti si ripristinerebbero logiche egualitaristiche che tanto male hanno prodotto al sistema del lavoro italiano.

Da dieci anni, con la legge n.449/1997, art. 59,comma 13, è nota la esclusione, per l'anno 1998, dalla perequazione automatica al costo della vita delle pensioni di importo superiore a cinque volte il trattamento minimo INPS.  Limitazione al 30%, per gli anni 1999 e 2000, dalla perequazione delle pensioni comprese tra cinque od otto volte il trattamento minimo ed esclusione dalla perequazione stessa di quelle superiore ad otto volte detto trattamento.

Secondo le statistiche compilate dalla predette attendibili fonti,infatti, nell'attuale panorama fiscale il reddito di pensione di 46.016,49 euro (3.539,73 x 13, pari a poco più di 2.500 euro netti mensili), non è concesso la perequazione per l'anno 2008.  Questo ha addirittura comportato che l'importo delle pensioni 2008 risulta inferiore a quello del 2007 a causa dell'aumento delle trattenute fiscali regionali comunali.  

 La misura è stata introdotta per consentire al finanziamento di alcuni interventi sulle pensioni. Si tratta di una misura incostituzionale con cui si è pensato di finanziare un provvedimento ma il cui gettito è esiguo.

Si propone la soppressione ovvero l'innalzamento del tetto a 10.000 Euro.


5. RIFORMA DELLA CONTRATTAZIONE DI SECONDO LIVELLO

E OPTING-OUT

Quanto alla riforma della contrattazione, ad avviso della CIU, è necessario un trasferimento dal livello nazionale verso il livello aziendale, cioè le sedi di produzione della ricchezza, della parte prevalente della contrattazione legata alla produttività, consentendo la negoziazione al livello territoriale solo alternativamente, cioè  la dove non sussistono accordi aziendali.

Il contratto nazionale deve avere solo contenuto normativo e non economico.

Ai fini del rispetto dell'art.36 della Costituzione ed esclusivamente per i lavoratori dipendenti che non sono coperti dalla contrattazione collettiva, si può prevedere un salario minimo nazionale fissato per Legge.

Quanto al metodo, la CIU rilancia la proposta del “libro bianco” del Prof. BIAGI dei “Contratti a scelte multiple”, già attuato positivamente in Olanda.

Si tratta della “personalizzazione” del contratto in base alle esigenze del lavoratore in particolare ad alta qualificazione. Per esempio più formazione continua presso un Istituto prestigioso italiano od estero in cambio di meno ferie o viceversa od altra opzione.

Ancora clausole OPTING-OUT cioè deroga ad un istituto previsto nell'accordo nazionale applicato in azienda in favore di un modello previsto in un altro CCNL.

Il dipendente può giovarsi, nella negoziazione individuale con il datore di lavoro, dell'assistenza dell'Organizzazione sindacale dei quadri, membro del CNEL.

Premiare la contrattazione decentrata aziendale consente alle parti sociali di incentivare il merito,e la capacità professionale dei singoli dipendenti meritevoli.

Come è noto, infatti,  la contrattazione decentrata ha il compito di avvicinare le norme negoziali nazionali alla specificità territoriale o aziendale della singola attività produttiva. E’ proprio in questa sede che, abbandonando la distribuzione “a pioggia” degli incentivi o dei premi di produzione, è possibile valorizzare le risorse interne alle aziende secondo i criteri di produttività, professionalità,  competenza e merito.












In tal senso, quindi, si accetta con favore l’intervento normativo conseguente al protocollo sul welfare, sottoscritto e condiviso dalla CIU, soprattutto in relazione alla specificazione della natura degli elementi variabili della retribuzione oggetto della decontribuzione aziendale:

· Individuazione degli elementi variabili della retribuzione dei contribuiti ad opera della contrattazione di secondo livello, sottoscritta dai sindacati comparativamente rappresentativi, ivi compreso quello dei quadri purché membri del CNEL;

· Certezza nell’ammontare o nella corresponsione dei premi, in modo da legarli a criteri certi di professionalità e produttività;

· Correlazione dei premi di risultato alla qualità raggiunta, agli incrementi di produttività dell’azienda, alla professionalità del dipendente meritevole.

Inoltre, è altresì apprezzabile l’equiparazione di fatto della contribuzione sulle ore straordinarie alle ore di lavoro ordinario, al fine di non disincentivare il ricorso al lavoro straordinario, il quale resterà, sul piano retributivo, oggetto di maggiori indennità secondo quanto prevede il CCNL di riferimento, ma che non costerà, sul piano contributivo, più di quello ordinario.

E’ questa una misura che può favorire lo sviluppo, riducendo gli oneri aggiunti sul costo del lavoro.

Gli interventi qui richiamati nella legislazione di attuazione del protocollo sul Welfare, devono comunque seguire il dettato della “Strategia di Lisbona” che ha come obbiettivo la transizione dall’economia della manifattura a quella della conoscenza.

Infatti, il libro verde della Commissione Europea sulla modernizzazione del diritto del lavoro affronta la necessità che il diritto del lavoro nei singoli Stati aderenti all’Unione, pur nel rispetto delle esigenze di flessibilità, rispetti i criteri di sicurezza nello svolgimento delle mansioni e valorizzi le professionalità acquisite nello svolgimento del rapporto di lavoro ed acquisite in virtù del programma di formazione continua del singolo dipendente. 

Le politiche comunitarie sullo spazio europeo della conoscenza, ed in particolare la Direttiva 2005/36/CE sulle professioni intellettuali, evidenziano grandi prospettive e la centralità del ruolo delle alte professionalità, anche in Italia, lungo il percorso del cambiamento economico in atto o in alcune zone o comunque auspicabile su tutto il territorio nazionale.

Le imprese italiane e le Pubbliche Amministrazioni, per realizzare gli obiettivi in premessa, devono orientarsi ad una buona gestione delle risorse umane più qualificate, asse portante dell’economia della conoscenza.

6. SVILUPPI DI CARRIERA PER LE DONNE

Sarebbe strumento utile poter avere notizia dell’andamento delle posizioni delle donne ai più alti livelli professionali, sia nel settore pubblico sia in quello privato, attraverso dati statistici che fotografino anche l’adeguamento ed il miglioramento nella sperequazione salariale fra uomini e donne, per lavoro uguale o di uguale livello. 

Va sottolineato che il miglioramento della parità della donna è legato anche alle possibilità di ascesa nella carriera sino al livello direttivo e dirigenziale.

Nuove possibilità che si aprono maggiormente nella economia della conoscenza rispetto all'era della manifattura. Ciò in quanto la donna può far valere la sua sensibilità ed il talento creativo nel settore dei beni o servizi,  compresi quelli al cittadino per la Pubblica Amministrazione, migliorandone la qualità.

La sperequazione salariale femminile deve avere sin da ora una contropartita, quali maggiori posti a livello manageriale e dirigenziale sia nel settore pubblico che, soprattutto, in quello privato.

Nel contesto di compatibilità tra vita professionale e vita famigliare va introdotto l'orario di lavoro annui già approvato dal CESE per i quadri e le professioni intellettauli.

7. ELEVATE PROFESSIONALITA' ITALIANE ALL'ESTERO: ISTITUZIONE DI UN'ORGANIZZAZIONE A RETE

La mobilità internazionale delle persone con alte qualifiche è oggi un dato di fatto.

A nostro avviso occorre presentare un progetto sulle problematiche delle elevate professionalità italiane che vivono all'estero come loro scelta di vita professionale.

In questa ottica gli spostamenti delle alte qualifiche non va vista come una “fuga” dal proprio Paese, ma si prende atto delle ragioni che spingono le persone ad allontanarsi cercando di comprendere i bisogni e le aspettative.

Tutte le politiche poste in atto si sono rilevate fin'ora inefficaci per vari motivi. In particolare le politiche di rientro e di ritenzione non hanno dato i loro frutti perché hanno presupposto che uno dei bisogni primari degli italiani all'estero sia di tornare a lavorare nel “Bel Paese”. La situazione appare invece diversa poiché uno dei principali fattori che spingono le persone con alte qualifiche ad emigrare è la possibilità di lavorare in un ambiente professionale stimolante e prestigioso nonché di migliorare le possibilità di carriera.

La maggior parte dei professionisti italiani all'estero non vuole, infatti, tornare in Italia o comunque non vi tornerebbe perché attirata esclusivamente da incentivi fiscali. E' pertanto importante un progetto nuovo che ha come obbiettivo di riallacciare i rapporti con i professionisti italiani all'estero creando network consolidati e opportunità di contatto con il nostro Paese per incentivare lo sviluppo e per ricreare un legame tra questo segmento della popolazione e l'Italia.

Non va infine trascurato che con i contributi di esperienza professionali e la stima acquista nei Paesi ospitanti, i professionisti italiani possono da un lato giovare alle piccole imprese italiane che non sono in grado di mantenere sedi all'estero e dall'altro divenire poli di irradiazione della creatività italiana.

Per concludere è necessario creare una rete per favorire la conoscenza, la soluzione dei problemi, generali e locali, dunque di creare solidarietà. La CIU chiede al Governo il sostegno per attuare politiche di rete che, utilizzando anche i nuovi mezzi informatici (posta elettronica, teleconferenze, sito web e altri), mettano in contatto i professionisti italiani all'estero tra di loro e con l'Italia su problemi, iniziative e proposte, superando l'isolamento attuale e valorizzando invece una grande risorsa per l'Italia, di cui sinora nessuno ha avuto la percezione della sua esistenza.

8. “RETE DELLA CONOSCENZA” PER MICROIMPRESE E PICCOLE IMPRESE

Esiste un interesse comune a ricercare un percorso strategico condiviso che sappia cogliere le opportunità, sul piano economico ed occupazionale, dai programmi d’investimento infrastrutturale a quello delle politiche del terziario, servizi ed altro, previsti nei prossimi anni in Italia, individuando tutte quelle azioni propedeutiche a generare imprese, dirigenti, quadri, professionalità innovative e quindi sviluppo territoriale, con la condizione che assuma maggiore centralità il rispetto della persona e dell’ambiente.

Le microimprese e le piccole imprese, spesso costituite da ex quadri che hanno perso il posto di lavoro per ristrutturazioni aziendali, si trovano sempre più esposte alla globalizzazione dei mercati. L’artigianato, il commercio così come il lavoro autonomo in generale, da anni subiscono un processo di concentrazione dei poteri di rappresentanza dei relativi settori e delle relative categorie, da parte di Organizzazioni che hanno sempre più consolidato il loro potere centrale, senza effettiva e corrispondente adesione alla base associativa.

Dette imprese sono basate sui capitali personali e familiari e non traggono gli stessi vantaggi dalla concorrenza, fiscale e non, delle grandi imprese. Inoltre non dispongono dell’organizzazione, delle capacità manageriali, dei mezzi per approfittare di questa concorrenza. Dette microimprese, pur subendo dei costi supplementari che ostacolano l’accesso ai mercati esteri e nazionali, tuttavia rappresentano uno dei migliori elementi di  crescita in termini di creazione di ricchezza, di valore aggiunto, di innovazione e naturalmente di posti di lavoro coerentemente con il processo di Lisbona. È necessaria una struttura di accompagnamento che aiuti queste imprese ad affrontare questi aspetti: creando una catena di valori professionali dell’impresa.                                     

Occorre procedere alla interconnessione delle varie categorie di operatori che, operando in regime di libera concorrenza, potendo disporre di risorse tecniche e professionali sempre aggiornate ed adeguate alle mutevoli esigenze del mercato, potrebbero inserirsi in modo più organico ed efficace dello scenario economico e sociale non più solo nazionale, ma europeo e mondiale.

Tutte le proposte dinanzi riportate trovano una condivisione a livello europeo, come testimoniato dai 19 emendamenti della CIU approvati dal Comitato Economico e Sociale Europeo, Organo dell'Unione Europea, di cui si allega copia.
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