Lavoro. Pari opportunita e uguaglianza sostanziale: utopia o realta?

Guardando alla societa attuale con la lente del giuslavorista si possono vedere molte facce
della “stessa medaglia”, chiaro segnale della molteplicita e, al contempo, della disomogeneita
delle caratteristiche socioculturali di questo Paese e delle persone, dei cittadini, dei lavoratori
che compongono la societa in cui viviamo che, piaccia o no, &€ sempre in continuo mutamento.
Da giuslavorista, ed ex dirigente nazionale di una organizzazione sindacale, ho avuto modo di
osservare, tra le altre, le oscillazioni del termometro della parita e della uguaglianza tra i
cittadini (anche lavoratori), quella di cui si legge nell’articolo 3 Cost. Esistono realta del lavoro
in cui i principi di uguaglianza sostanziale e formale sembrano solo una lontana eco di parole
pronunciate tanti annifa. Ancora oggi non si tiene davvero conto delle sensibilita delle persone,
dei lavoratori all’interno e all’esterno dei luoghi di lavoro: purtroppo, ad oggi, lo status sociale,
eta, il sesso rappresentano ancora un elemento di discrimine. Chiunque voglia confrontarsi o
debba confrontarsi con le realta lavorative si trova ad avere che fare con queste molteplicita e
se vuole tutelarle davvero, deve conoscerle (afondo). Garantire o tutelare il diritto dei lavoratori
e delle lavoratrici a che vengano loro garantiti pari opportunita salariali, di carriera, di accesso
alle cure, di tutela della salute, della sicurezza del benessere organizzativo, di sviluppo della
persona; garantire il perseguimento e la tutela di tutti i diritti costituzionalmente tutelati &€ un
compito di cui gli attori, ad ogni livello istituzionale, sindacale e dirappresentanza, legale e non,
dovrebbero farsi carico, ciascuno per il proprio settore e ambito di intervento e di azione.
Garantire le persone a prescindere dalla loro eta, dal sesso, dalla appartenenza politica,
religiosa, dalla appartenenza o riconoscimento a generi sessuali. Si parla ancora troppo poco
delle discriminazioni che esistono e sono ben visibili nei luoghi di lavoro, pubblici o privati,
“tipici” e “atipici”. La crisi demografica registrata dall’lstat rappresenta un campanello di
allarme preoccupante su quello che sta succedendo nel nostro Paese. Il calo delle nascite &
indice chiaro che evidentemente bisogna agire piu efficacemente perincrementare le politiche
sociali. Ma agire solo sulle tutele esistenti non risolve i problemi di una fascia di popolazione,
lavoratrice e non lavoratrice. Il Rapporto del’OCSE, Education at a Glance, del 2024 che
riguarda l'accesso alla educazione scolastica primaria e secondaria contiene in sé dati
allarmanti. Il gap salariale sul lavoro che ¢ stato registrato e chiaro indice di un sistema per cui,
quando si entra nel mondo del lavoro, nella fascia di eta di eta compresatrai 25ei 34 annile
donne hanno meno probabilita di trovare un impiego rispetto ai maschi. Nel nostro Paese &
occupato solo il 36% delle giovani donne che non ha un diploma di maturita, mentre per i
maschi si arriva al 72%, in linea con gli altri Paesi. La situazione cambia per coloro che hanno
ottenuto unalaurea: in Italia il 73% delle laureate e il 75% dei laureati hanno un lavoro. Tuttavia,
il conseguimento della laurea non aiuta a ridurre il divario salariale tra uomini e donne. Nel
nostro Paese le giovani laureate guadagnano in media il 58% del salario dei loro coetanei
maschi. E il nostro ¢ il gender pay gap (divario retributivo di genere) piu ampio rispetto ai Paesi
Ocse, il cui delta medio € dell’83%. Al contrario, le donne non laureate e guadagnano '85%
degli uomini a parita di titolo di studio, un punto percentuale in piu rispetto agli altri membri
dell’organizzazione. Ma questi non sono solo numeri. Questi datiimpattano sul sistema sociale
che impedisce alle donne, nel caso specifico, di poter sviluppare progetti di vita e diventare



famiglia, monocomposta o pluricomposta da persone di sesso uguale o da una persona
singola con un figlio. La parita di genere non deve essere solo scritta, deve essere realmente
attuata; l'uguaglianza tra le persone non deve essere solo formale, deve essere sostanziale.
Consentire ad una donna di guadagnare al pari di un uomo e garantire a lei, come a persone
giovani, la possibilita di potersi garantire una esistenza libera e dignitosa rientra nei compiti di
cui parti sociali, istituzioni, e finanche i cittadini, in una societa che cambia, devono farsi carico.
In una societa che € cambiata e che cambia, dopo un gap assunzionale durato dieci anni in cui
il pubblico impiego ha visto andare via (per pensionamenti) molti addetti i cui numeri non sono
stati “coperti” e bilanciati da nuove assunzioni, il sindacato si trova oggi a gestire un vuoto
generazionale, anche comunicativo, anche al proprio interno, che va necessariamente colmato.
Ma il gap non riguarda solo il genere, riguarda anche l’eta. Nel mondo del lavoro attuale, sia
esso pubblico o privato, ancora troppo poco spazio si lascia i giovani. In una societa che &
cambiata e che cambia, dopo un blocco assunzionale durato dieci anni (nella PA sono andati
via per pensionamenti molti addetti i cui numeri non sono stati “coperti” e bilanciati da nuove
assunzioni), e dopo la crisi che il settore privato attraversa da anni e che con il Covid-19 ha
conosciuto i momenti peggiori, i giovani, gliunder 40 e gliunder 35, continuano ad essere quelli
piu esposti ai pericoli e alle insidie del mercato del lavoro e continuano ad essere i meno
rappresentati. Se poi hon sono ancora attivi nel lavoro, rischiano di non essere rappresentati
affatto. Bisognerebbe creare i requisiti e i presupposti per coinvolgere, a tutti i livelli, anche
rappresentativi, il pit ampio numero di persone giovani e dare loro una rappresentanza interna
in cui possano davvero riconoscersi e che, al contempo, venga guidata e accompagnata nel
processo di conoscenza dei valori, della cultura e delle politiche del lavoro. Come sulla
uguaglianza di accesso al lavoro, alla carriera e al giusto ed equo compenso per le mansioni
svolte e per la professionalita acquisita, per il merito, cosi € necessario intervenire e lavorare a
modificare una legislazione vetusta che poca parita di diritti garantisce alle persone in tema di
diritto alla salute e in tema di Salute, sicurezza e benessere organizzativo. Quando si parla di
Salute e sicurezza negli enti, nei comparti pubblici e nei settori e categorie merceologiche
private non ci bisogna riferirsi solo alla tutela della integrita fisica di coloro che prestano
Uattivita lavorativa ma facciamo riferimento anche e soprattutto al c.d. benessere organizzativo,
ovvero alla salvaguardia della integrita psichica di queste persone e alle malattie invisibili che
colpiscono chiunque presti la propria attivita in contesti e ambienti insalubri, dal punto di vista
organizzativo, in cui la persona non viene vista come una risorsa umana ma solo come forza
lavoro meccanica. La cura della persona parte da cio che € oggetto di discussione ai tavoli di
contrattazione di primo o di secondo livello, passa per gliambiti extra negoziali, all’interno delle
aziende, ma deve transitare necessariamente anche attraverso il lavoro dei giuslavoristi e degli
esperti di diritto del lavoro e del diritto sindacale i quali nello svolgere attivita di consulenza,
di formazione, sostegno e supporto alle aziende possono contribuire a migliorare e tutelare le
condizioni lavorative del personale non solo attraverso la propria attivita professionale legata
al contenzioso ma anche legata alla “prevenzione”. Insomma, possiamo tutti fare qualcosa se
sappiamo da dove partire, basta solo volerlo. Per citare una donna che ha contribuito a fare
grandi e importanti cose per Ultalia anche in tema di eguaglianza e parita, un monito potrebbe
essere questo: «Capii allora che per cambiare il mondo bisognava esserci» (Tina Anselmi).



