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Introduzione 
 

di Maurizio Sacconi 

 

 

Gli interventi qui raccolti sono il frutto delle riflessioni prodotte 

nell’ambito del seminario promosso dalla Associazione Amici di 

Marco Biagi sulla Fine del diritto pesante del lavoro nella quarta 

rivoluzione industriale e di un primo commento alle novità 

introdotte dal nuovo contratto collettivo dei metalmeccanici e 

dalla intesa preliminare per la contrattazione nel pubblico 

impiego. Vi sono allegati anche alcuni atti parlamentari dedicati 

alla innovazione del tradizionale quadro regolatorio in termini di 

sussidiarietà verso le parti negoziali e le professioni esperte. Le 

relazioni di lavoro sono qui analizzate nella loro funzionalità ai 

concreti obiettivi della sicurezza e della occupabilità delle persone 

come della competitività delle imprese, oltre i tradizionali 

“modelli” diventati spesso autoreferenziali. Se nella prossimità le 

persone che intraprendono e lavorano si incontrano 

naturalmente per condividere il destino delle loro comunità 

d’impresa ed i relativi risultati, nelle dimensioni più ampie si 

organizza il nuovo welfare in ragione della sua sostenibilità. 

 

Il presupposto comune a tutti i contributi è la rivoluzione diffusa 

e geometricamente crescente nei modi di consumare, produrre, 

lavorare, ovvero nei modi di vivere, indotta dalle nuove 

tecnologie digitali. Esse aprono all’uomo nuove praterie della 



VIII Introduzione 

 

www.bollettinoadapt.it 

conoscenza e dell’azione. Possono diventare ragione di 

esclusione di molti dal lavoro, ma questo destino non è per nulla 

scontato. Si tratta ancora una volta di governare le novità 

continue affinché risultino massimi gli effetti positivi e minimi 

quelli negativi. A questo scopo diventa preliminare assumere, per 

convinzione o per convenzione, una sorta di antropologia 

positiva a riferimento di ogni politica pubblica. Non solo l’uomo 

in sé come misura di ogni azione, ma la visione di un uomo che 

non è lupo verso i propri simili, che anzi ha una innata attitudine 

alla relazionalità, soprattutto quando lavora o dà forma a 

un’impresa. Solo liberando e capacitando ciascuna persona, la 

metteremo in condizione di dominare una tecnologia disegnata 

per sostituire l’intelligenza umana. Ci deve aiutare un elementare 

principio di realtà, un metodo di osservazione e di esperienza. 

Ancor più nelle transizioni risulta pericolosa l’illusione di poter 

orientare le azioni umane in base a formule meccaniche. Al 

punto che nella stessa dialettica politica le tradizionali categorie 

sono sostituite dalla contrapposizione tra le varie espressioni del 

pensiero umanistico da un lato e di quello scientifico dall’altro. 

Nessuna tecnologia potrà mai sostituire il cuore degli uomini. È 

necessario essere positivi, non positivisti. La fiducia nel progresso 

è fiducia nell’uomo e nella sua capacità di piegare ogni parto della 

sua intelligenza alle sue stesse esigenze. Negli anni recenti è parso 

invece che grandi processi reali come la crisi demografica, con la 

conseguente contrazione dello scambio virtuoso tra generazioni, 

potessero essere sostituiti da meccanismi artificiali come gli 

algoritmi che hanno orientato la finanza creativa e l’incremento 

della massa monetaria. E la stessa economia digitale, combinata 

con quella finanziaria, ha dato luogo a bolle che potrebbero 

presto rivelare la loro inconsistenza alimentando il circuito della 

instabilità. Fortunatamente un nuovo vento dell’ovest sembra 

risvegliare le coscienze e indurre i decisori ad un ritorno alla 
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dimensione reale della produzione e del lavoro nelle comunità in 

cui si realizzano. 

 

L’Italia è terra di piccole e medie imprese nonché, da sempre, di 

lavoro creativo che spesso si mette in proprio. Anche per questo 

sedimento la rivoluzione digitale avvicina e confonde sempre più 

i lavori, come preconizzava Marco Biagi. Dipendenti e 

indipendenti. Pubblici e privati. Perché tutti i lavori ora, con le 

nuove tecnologie e i processi orizzontali che determinano, si 

orientano a obiettivi e risultati, si sostengono con 

l’apprendimento continuo da fonti formali e informali, sono 

soggetti a fragilità cui devono corrispondere tutele 

personalizzabili in relazione ai diversi bisogni di ciascuno e di 

ciascuna fase di vita. Secondo alcuni osservatori le piccole e 

medie imprese hanno sempre rappresentato un limite per lo 

sviluppo italiano ed ancor più lo sarebbero nella nuova 

dimensione tecnologica. Premesso che in ogni caso questo è il 

nostro punto di partenza e che nessuna ingegneria politica lo 

potrebbe immediatamente modificare, il risveglio della diffusa 

attitudine imprenditoriale può invece, ancora una volta, dare 

risultati straordinari. Dobbiamo riorientare le attività educative e 

formative a risvegliare creatività e cultura del rischio. Aggiungo 

che il sistema bancario ha il dovere di individuare i modi con cui 

riportare nei territori, in prossimità, la valutazione del merito di 

credito affinché ciascuno sia incoraggiato ad avere idee ed a 

cercare di realizzarle. Così come dobbiamo attrarre capitale di 

rischio non sottovalutando, nella tradizione del nostro 

capitalismo popolare, le modalità di crowdfunding. Dobbiamo 

ripartire dal particolare e dalle situazioni concrete non dai modelli 

astratti. 
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La stessa fonte legislativa nel suo lento adattamento e nella sua 

rigida omogeneità deve limitarsi ad indicare i principi inderogabili 

lasciando ai duttili contratti la specifica regolazione degli interessi 

reciproci per obiettivi comuni. Nella contrattazione è significativa 

la trasformazione che proprio i metalmeccanici hanno saputo 

fare del loro tradizionale contratto collettivo nazionale. Se ieri 

esso era uno strumento pesante e invasivo, che dettava alle più 

diverse imprese anche i minuti comportamenti e regolava 

incrementi retributivi egualitari, oggi è diventato soprattutto la 

cornice rivolta a capacitare e incoraggiare accordi adattivi di 

prossimità nelle aziende, nei territori, nelle filiere. In particolare, 

non solo indica la via con cui incrementare i salari collegandoli ai 

risultati anche ove non vi sono rappresentanze sindacali (e senza 

pretenderle), ma sollecita sperimentazioni che connettano il 

concreto accesso alle abilità e alle competenze con una 

interpretazione dinamica degli inquadramenti professionali. Le 

parti della più grande categoria industriale hanno quindi saputo 

transitare da meccanismi inibenti la vitalità locale a logiche 

esplicitamente sussidiarie che invocano condivisione, adattabilità 

e partecipazione. Persino nelle pubbliche amministrazioni 

attraverso la nuova intesa quadro, al di là delle erogazioni 

immediate a ristoro della lunga moratoria e dei ridicoli incentivi 

alla “presenza”, le parti sembrano orientate a privilegiare la fonte 

contrattuale rispetto a quella legislativa, ad utilizzare la 

dimensione di prossimità per valorizzare, anche in termini 

premiali, le competenze e i «differenti apporti individuali 

all’organizzazione», a condividere i percorsi di efficienza e 

semplificazione, ad introdurre prestazioni sociali integrative 

quale, a regime, unico incremento del potere di acquisto 

legittimamente egualitario. 
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Ciò è potuto accadere perché sulle resistenze di alcune 

burocrazie confederali e di alcuni opportunismi categoriali, è 

prevalsa la consapevolezza circa il cambiamento epocale e le 

fatiche della transizione. Di colpo sembra davvero spazzato via il 

Novecento ideologico. Il conflitto di interessi quale regola delle 

relazioni industriali relegato in soffitta. La partecipazione dei 

lavoratori ai destini dell’impresa si fa cultura comune e si 

sostanzia innanzitutto nel fondamentale diritto a conoscere e ad 

apprendere nella concreta situazione di lavoro, ben lontano dagli 

schemi ideologici delle 35 ore. L’empowerment del lavoratore è la 

base, la precondizione, della sua possibilità di rimanere incluso 

anche in presenza di tecnologie con la pretesa di sostituire 

l’uomo nel suo elemento più originale, l’intelligenza. Ed è 

evidente che una sostanziale esigibilità del diritto ad apprendere 

si realizza solo nel concreto delle situazioni di lavoro. 

Implicitamente il nuovo contratto collettivo ha sdoganato l’art. 8 

del d.l. n. 138/2011 perché la cassetta degli attrezzi che da ben 

cinque anni è stata messa a disposizione delle parti sarà, giorno 

dopo giorno, utile ad adattare le regole generali alle condizioni 

specifiche. Non deroghe che evocano il “peius” ma adattamenti 

per obiettivi in “melius” della produttività, dei salari, delle carriere. 

Gli stessi inquadramenti professionali, sino a ieri rigida difesa 

delle capacità del lavoratore dal pericolo di un loro insufficiente 

apprezzamento, oggi devono essere ridefiniti dinamicamente 

affinché corrispondano alla evoluzione delle capacità dei 

lavoratori. Saggiamente, il nuovo contratto sollecita 

sperimentazioni nelle aziende allo scopo di monitorarne 

l’efficacia anche attraverso componenti premiali delle retribuzioni 

skill-based. 

 

Nella transizione in cui si mescolano il vecchio e il nuovo, 

conviene a tutti che le regole generali diventino “cedevoli” nei 
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confronti della autonomia assistita, di carattere collettivo e 

sempre più anche individuale. È cominciato il declino del pesante 

formalismo giuridico tutto e solo difensivo, fondato sulla 

antropologia negativa e sul presupposto della omologazione 

fordista del lavoro. Abbiamo il dovere di accelerarlo per favorire 

la penetrazione dei diritti promozionali della autosufficienza della 

persona anche se l’assenza di sanzioni pubblicistiche a carico del 

datore di lavoro delude il vecchio mondo conflittuale. I diritti 

promozionali, le soft laws, le rigidità regolatorie confinate nei 

principi inderogabili, non sono strumenti impotenti se si rivelano 

volano per lo sviluppo della contrattazione. Le teorie e le 

pratiche dei contratti aprono spazi di infinita fantasia civilistica 

per disincentivare i comportamenti opportunistici ed incentivare 

la convergenza degli interessi. Persino nell’ambito regolatorio più 

sensibile, quello dedicato alla prevenzione dei rischi per la salute 

e la sicurezza dei lavoratori, lo sviluppo delle buone pratiche 

partecipative auspicato dal nuovo contratto dei meccanici e 

l’evoluzione della scienza e della tecnica consentono di auspicare 

un approccio sostanzialista, fatto di minori adempimenti formali 

e di migliori risultati attraverso la prevalenza della “condivisione 

calda” sulle cose utili e validate rispetto ai pezzi di carta algidi e 

opachi. 

 

Siamo peraltro solo all’inizio di un ciclo virtuoso per il quale 

sono ancora necessarie norme di sostegno della libera 

contrattazione. Lo Statuto dei Lavori, tanto sollecitato da Marco 

Biagi, dovrebbe essere il punto di arrivo di processi contrattuali 

che possono lievitare nei territori se diventa ben più sensibile e 

strutturale la tassazione agevolata dei salari variabili e maggiore la 

capacità delle parti di modulare l’orario di lavoro. L’art. 8 

dovrebbe essere esteso da un lato alla negoziazione individuale 

certificata e, dall’altro, alla possibilità di rimettere in gioco nella 
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contrattazione di prossimità una parte del salario garantito dal 

contratto nazionale in modo da sostituire, anche per essa, 

l’aliquota marginale con quella agevolata. Così da premiare più 

significativamente le differenze di merito in relazione ai risultati e 

alle abilità acquisite tra i singoli lavoratori o gruppi di essi. Lo 

stesso costo indiretto del lavoro può essere strutturalmente 

ridotto secondo un criterio di corretto sinallagma tra 

contribuzioni e prestazioni. I versamenti previdenziali, stabilita 

l’aliquota minima obbligatoria, devono poter essere oggetto di 

libera contrattazione per la parte aggiuntiva con la possibilità di 

accreditarli tanto al primo quanto al secondo pilastro. È giunta 

l’ora di esprimere, con il determinante consenso degli attori 

sociali, un nuovo modello di welfare della persona, sostenibile e 

inclusivo. Possiamo assumere l’obiettivo di un secondo pilastro 

collettivo, a carattere tendenzialmente universale e operativo fino 

alla tomba, in cui siano integrate e modulabili le prestazioni 

previdenziali, sanitarie e assistenziali. Per tutti, lavoratori 

dipendenti e indipendenti, anche in relazione ai percorsi sempre 

più diversificati della vita attiva, in modo che non un versamento 

vada perduto e che sia adattabile ai bisogni di ciascuno in ogni 

fase del ciclo vitale. Noi non ci dobbiamo rassegnare alla 

prospettiva di un mercato del lavoro che include pochi ed 

esclude molti. Cui riservare un reddito di cittadinanza trasferito a 

domicilio da una entità centrale affinché consumino e non 

disturbino la quiete pubblica. Per questo la prima tutela è 

l’apprendimento, con il corollario di una certificazione continua 

dei progressi realizzati nelle abilità e competenze a partire da un 

programma straordinario di alfabetizzazione digitale degli adulti e 

da politiche di collocamento mirato degli inoccupati e dei 

disoccupati, fondate sulla loro libera scelta dei servizi cui 

vogliono rivolgersi in modo che siano remunerati in base 

all’effettiva occupazione acquisita. Il sogno della piena 
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occupazione si ripropone sulle basi nuove e più concrete della 

quarta rivoluzione industriale se i cambiamenti non sono lasciati 

a se stessi. Servono valori, visione e pragmatismo. Si può fare, si 

deve fare. 
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Uomini e macchine 
 

di Giuseppe Bertagna 

 

 

Oltre il 96% delle nostre imprese è di piccole dimensioni. Sono 

cento anni che si tenta di iniettare grandi imprese in questo scia-

me di moscerini dove, in verità, non regna nessun taxis, ma solo 

un misterioso, ancorché efficace, cosmos. Nulla. Tutto fallito. Al 

punto che, dopo gli innamoramenti per le grandi dimensioni, og-

gi perfino gli economisti e gli storici che si erano maggiormente 

invaghiti di questa prospettiva, hanno dovuto concludere che so-

lo la ri-assunzione creativa e adattata ai tempi della specifica iden-

tità e della tradizione del tessuto economico italiano potrà salvar-

ci da un inesorabile declino industriale di cui, nonostante le auto-

consolazioni di maniera (siamo ancora la seconda manifattura 

d’Europa! siamo ancora la seconda manifattura d’Europa!…), già 

da tempo si vedono i segni evidenti. 

 

Noi, infatti, non potremo mai competere con un’economia di 

grandi dimensioni, tipo quelle che hanno inventato Industry 4.0 e 

che si reggono su grandi player di produzione e di ricerca multi-

nazionali. Il nostro genius loci è diverso. Solo coltivandolo potre-

mo rimanere protagonisti, come in modo diverso accadde con il 

Rinascimento, e potremo trasformare ciò che l’econometria ci di-

ce essere, su grande scala, avversità in una preziosa opportunità. 

Non si tratta di vagheggiare una piccola impresa che possa pre-
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scindere dalle reti informatiche e dalle tecnologie più avanzate 

della comunicazione e della produzione (che ormai si confondo-

no in un plesso unitario e si rovesciano l’una nell’altra). Qualsiasi 

forma di luddismo più o meno dissimulato (tipo: le nuove tecno-

logie “rubano” posti di lavoro, per cui meglio rivendicare regres-

sioni ruralistiche invece che stare al passo dei cambiamenti epo-

cali esistenti) è segno di miopia o, il che è lo stesso, di velleitari-

smo paranoico. Carlo Maria Cipolla collocherebbe questo atteg-

giamento nella terza delle cinque leggi del suo classico e tremen-

damente vero Allegro, ma non troppo: «Una persona stupida è 

una persona che causa un danno ad un’altra persona o gruppo di 

persone senza al contempo realizzare alcun vantaggio per sé o 

addirittura subendo una perdita». 

 

No, il contrario: questo della rivoluzione delle nuove tecnologie 

di processo e di prodotto è il presupposto strutturale, la base 

comune da cui partire. Senza di esso l’asfissia è una certezza nel 

breve periodo, neanche nel medio. Asfissia per i lavori artigianali 

più artistici e manuali che ci hanno fatto grandi nella storia. 

Asfissia per quei lavori di intermediazione senza i quali è inutile, 

dal neolitico in avanti, essere produttori più o meno eccellenti di 

alcunché se non si trovano i mercati. Asfissia, infine, anche per 

quelle reti di cooperazione e di ordinamento libero e spontaneo 

della solidarietà che risultano indispensabili per fare grande il pic-

colo, ovvero, per usare un’altra metafora classica, efficace e stra-

nota tra studiosi e non studiosi dell’industria italiana, per permet-

tere al calabrone, che per legge fisica, dato il rapporto tra peso e 

apertura alare, non potrebbe volare, appunto di volare. 

 

Si tratta al contrario di innestare su questo presupposto per la 

generalizzazione del quale occorrerebbe, anzi, una grande, siste-

matica e intelligente azione di governo nazionale (di governo, 
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non di gestione!), purtroppo finora mancata, solo sommersa da 

tante chiacchiere e buoni propositi, un’ulteriore, immediato (sia-

mo già in autolesionistico ritardo!) sforzo in tre direzioni. 

 

La prima è un percorso formativo di livello primario, secondario 

e superiore che tematizzi lungo tutta la sua durata, e in profondi-

tà, non con la antinomica cosmesi di adesso, le condizioni cultu-

rali (umanistiche, scientifiche e tecnologiche), relazionali e, non-

dimeno, professionali per recuperare, anzi rilanciare in grande, 

oggi, forse la fondamentale caratteristica della nostra tradizione 

economica fondata sulla piccola impresa: il protagonismo inven-

tivo e creativo del piccolo imprenditore e del lavoratore. Non 

sono mai stati, tra loro, nemici giurati di classe, come ci ha inse-

gnato la stereotipa e legnosa lezione marxista da grande industria 

fordista. Per mille ragioni che tutti gli storici dell’economia italia-

na non ottenebrati dall’ideologia hanno ormai del tutto lumeggia-

to, hanno sempre tenuta aperta una relazione cooperativa. Socia-

le, appunto. Quando veniva meno, e la relazione si fratturava, il 

lavoratore “emigrava” e fondava, da protagonista della compe-

tenza maturata e del rischio economico (non finanziario!) che 

aveva imparato a padroneggiare, una sua piccola “impresa”. E il 

dialogo personale, professionale e sociale riprendeva sotto altre 

forme, a livelli diversi. Da pari a pari. Con vantaggio reciproco e 

di tutti. Anche delle squadre di calcio dei Paesi che un cripto me-

cenatismo molecolare finanziava proprio per aumentare la coe-

sione sociale. Il metodo, come si vede, era quello oggi così di 

moda, fino alla retorica europea, degli spin off. I Greci lo chiava-

no sinecismo. Comunque lo si chiami, si trattava di un modo per 

rivendicare nel mondo uno spazio per sé adatto alla realizzazione 

della propria intelligenza, della sfida positiva con gli altri, del me-

rito personale, della naturale inclinazione imprenditoriale insita in 

ogni essere umano che viva e non sia paralizzato dalla pulsione di 
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morte. Difficile che questo atteggiamento possa essere promosso 

in una scuola e, purtroppo, perfino, soprattutto negli ultimi tem-

pi, in una università come quelle che abbiamo, nelle quali vige il 

centralismo procedurale, la burocratizzazione di ogni innovazio-

ne, la rigidità amministrativa che inibisce ogni avventura, un re-

clutamento da leva militare di fine Ottocento con tanto di gra-

duatorie, ordini, trasferimenti, missioni, riconoscimento di servizi 

prestati indipendentemente dalle competenze necessarie per ri-

coprire quelli da prestare, divisione ancora fordista tra discipline 

in barba a tutte le omelie sull’interdisciplinarità, programmatica 

separazione tra tempi e luoghi della teoria e della pratica e via 

cantando. Una vera “nuova forma” della scuola e dell’università 

che miri senza dissimulazioni all’inverso è obiettivo indispensabi-

le e non più rinviabile, dopo tante dissimulazioni di riformicchie 

e di buone scuole. Altro che 11 università telematiche da antica 

Scuola Elettra e, nel 2016, ancora un sistema scolastico che non è 

imbarazzato a dare il messaggio che il liceo classico, sì, sarebbe 

una cosa seria, da “classe dirigente”, mentre l’istruzione e forma-

zione professionale, non parliamo se delle Regioni, magari non 

ancora toccata dal potere battesimale e soteriologico dello Stato 

centrale, sarebbe roba da “classe dipendente”. 

 

La seconda direzione di un vero cambiamento comincia a 15 an-

ni e si chiama forte, sistematica valorizzazione dell’apprendistato 

formativo di I e III livello. Fanno sorridere i numeri di apprendi-

sti che abbiamo nel nostro Paese. Perfino quelli lombardi, dove si 

rivendica con orgoglio di avere più apprendisti di I e III livello 

che in tutta Italia. È vero che nelle piccole imprese 

l’apprendistato è meno diffuso che nelle medie e grandi. Ma ciò 

per la semplice ragione che la divisione tra formazione esterna e 

interna e i vincoli centralistici (forse sarebbe meglio dire scolasti-

cistici) che ancora reggono questo decisivo e strategico istituto 
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giuridico che è anche una straordinaria metodologia 

dell’insegnamento e dell’apprendimento spinge la piccola impresa 

a difendersi paradossalmente dalla gestione di questo istituto 

proprio confermando questi limiti che andrebbero invece corag-

giosamente tolti e superati. Tolti a favore di una vera e continua 

alternanza integrata tra momenti teorici e pratici, di direzione e di 

esecuzione, di processo e di prodotto vissuti in situazione, sui 

luoghi di lavoro, e perciò mai separati. La sfida dell’innovazione 

formativa destinata ai giovani del futuro, che è anche quella del 

rilancio economico della nostra Nazione, passa proprio 

dall’abbattere le barriere che ancora vigono tra istruzione formale 

e non formale e perfino informale e occasionale. E da un modo 

nuovo, finora non battuto, per parlare di circolarità tra cultura 

generale e cultura professionale, nonché tra l’abusata e straniera 

endiadi di “soft” e “hard skill”. Fino a quando queste separazioni 

saranno ancora coltivate nelle istituzioni formative e nelle impre-

se, piccole e grandi che siano, siamo sicuri che ambedue saranno 

reciprocamente danneggiate da una dannata sindrome di Stoc-

colma e che non saranno mai né luoghi formativi le prime, né 

luoghi produttivi le seconde. 

 

La terza direzione interessa un sistema della formazione continua 

che sia centrato, per ogni età della vita, non solo fino ai 29 anni, 

proprio sulla metodologia dell’apprendistato formativo che ab-

batta le barriere di cui prima si diceva. Solo nella circolarità tra 

l’occasionale, l’informale, il non formale e il formale può, infatti, 

in una società dove proliferano le tecnologie della comunicazione 

e della produzione, recuperarsi l’energia culturale e professionale 

che permette il dispiegamento di quello spirito “imprenditoriale” 

di ciascuno, accennato nella prima direzione di cambiamento. E, 

soprattutto, possono crearsi le condizioni per scoprire che non 

c’è, in nessun campo, né privato né pubblico, utilità più o meno 



6 Giuseppe Bertagna 

 

www.bollettinoadapt.it 

strumentale che tenga senza che sia accompagnata, allo stesso 

tempo, dalla ricerca della verità del reale e dal proposito di accre-

scere la bellezza delle persone (che è morale) e delle cose (che è 

naturale e ambientale). Non si può più immaginare di promuove-

re queste sensibilità in un’età della formazione che non sia anche 

quella costante del lavoro. Le due cose simul stabunt simul cadent. 

Soprattutto se per lavoro si intenderà sempre di più quello di 

prendersi carico delle persone, per valorizzarle non solo nei loro 

nei momenti di forza, ma anche e soprattutto di debolezza, co-

sicché la cura della debolezza di ciascuno possa essere, quasi pao-

linamente, la nostra forza come popolo e Nazione. 
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Abitudini e consumi 
 

di Simone Bressan 

 

 

Mi occupo ormai da diversi anni per lavoro e per passione 

dell’impatto che le tecnologie digitali hanno nella vita di tutti noi, 

con particolare riferimento a come questa nuova rivoluzione ha 

cambiato il modo in cui ci informiamo e il modo in cui, decisori 

pubblici e operatori privati, prendono e comunicano le loro deci-

sioni. 

 

In cosa consiste questa rivoluzione? 

 

È prima di tutto un passaggio epocale da un mondo dominato 

dall’offerta a un mondo determinato dalla domanda. Lo vediamo 

nella cosa più semplice di tutti: gli acquisti che facciamo. Oggi 

molte delle cose che comprano le persone in età da lavoro arriva 

da negozi virtuali e una quota consistente di questi acquisti non 

sarebbe stato possibile se i consumatori si fossero basati solo sul-

la capacità fisica di raggiungere un negozio. Compriamo cose a 

ogni ora del giorno e della notte, ce le facciamo consegnare a ca-

sa, al lavoro, in un punto di ritiro che stabiliamo. 

 

È una domanda, questa, estremamente complessa. Molto difficile 

da leggere. Perché è una domanda puntiforme e personalizzata. 

C’è qualcosa di molto profondo nelle grandi marche sportive che 
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permettono di personalizzare online il loro ultimo modello di 

scarpe. 20 anni fa la società di massa ci aveva abituato 

all’accessibilità a prodotti uguali per tutti. La grande conquista 

erano classi intere di ragazzini con lo stesso giubbotto, con lo 

stesso modello di scarpe. Oggi se prendiamo dieci persone che 

hanno lo stesso identico modello di smartphone ci accorgiamo 

che ognuna di loro possiede uno strumento diverso dall’altro: 

cambia la cover, le app scaricate, l’utilizzo che ne fa (chi telefona 

di più, chi usa di più la connessione dati, ecc). 

 

Questi cambiamenti sono avvenuti molto rapidamente. Ci sono 

voluti 50 anni perché l’invenzione del telefono arrivasse a metà 

delle famiglie americane e ci sono voluti 38 anni perché la radio 

raggiungesse un’audience di 50 milioni di ascoltatori. Facebook ha 

iscritto al suo social network 6 milioni di persone il primo anno e 

in 5 anni questo numero è stato moltiplicato per 100. Oppure 

prendiamo l’iPhone: viene lanciato nel 2007, nel 2009 esistono 

già 150mila applicazioni da poter scaricare, nel 2014 1,2 milioni. 

 

Si tratta di cambiamenti dirompenti, che hanno conseguenze an-

che nel modo in cui lavoriamo. Lo iniziamo a vedere in questi 

anni, i primi in cui la rivoluzione digitale dispiega i suoi effetti 

con una consistenza tale da renderla visibile agli osservatori main-

stream. 

Nel “mondo nuovo” assistiamo alla fine dello standard e dei per-

corsi pre-determinati per cui uno studente si laurea in una deter-

minata materia, entra in un’azienda facendo esattamente la cosa 

per cui ha studiato, lavora 8 ore al giorno per 5 giorni alla setti-

mana e viene gratificato con promozioni, per mansione o per re-

tribuzione, che si basano essenzialmente sull’anzianità di servizio 

e che derivano da un contratto nazionale cui ha aderito e dove è 

disciplinato tutto questo. 
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Se, come detto, sta finendo la società di massa è chiaro che do-

vremo dire addio anche all’idea che esistano “lavoratori di mas-

sa”. Si rompe, quindi, il meccanismo verticale e verticistico di un 

ordine che arriva da un “capo” e a cui corrisponde la fornitura di 

un certo numero di ore di lavoro. Si inizia, anche nelle aziende 

più piccole, a condividere informazioni, processi e obiettivi. A la-

vorare per cicli e a sviluppare conseguentemente forme di colla-

borazione orizzontale in cui i lavoratori sono messi nelle condi-

zioni di fare meglio quello che sanno fare meglio e di essere utili 

per i propri talenti, al di là delle mansioni stabilite dal contratto. 

 

La velocità fa sì che il mondo cambi così rapidamente da diven-

tare sostanzialmente ingovernabile con gli strumenti attuali. Le 

piattaforme di sharing economy esistono sul mercato da almeno 5 

anni ma ancora oggi è complesso offrire in affitto la mia casa su 

Airbnb o vendere pubblicità di google su un sito internet rispet-

tando tutte le norme, a partire da quelle fiscali. E abbiamo visto 

come i recenti casi di Foodora, o quelli più indietro nel tempo di 

UberPop, abbiano messo in seria discussione i nostri sistemi di re-

golazione delle prestazioni lavorative e il lessico stesso con cui af-

frontiamo il mondo del lavoro. Senza esprimere giudizi di merito, 

non è la stessa cosa chiudere un negozio senza licenza o che non 

rispetta gli standard igienico-sanitari o fermare mille persone che 

in una città come Roma mettono la propria macchina a disposi-

zione a fronte di un corrispettivo pagato con PayPal e transitato 

su una app ideata in California e con i server in Islanda. 

 

Ci sono almeno due aspetti di questa rivoluzione che è utile inda-

gare. Il primo è culturale e, latu sensu, sociologico. Siamo davanti 

ad una rivoluzione alienante? Corrisponde al vero l’immagine che 

ogni tanto si dà della rivoluzione digitale come quella di nerd so-

ciopatici che passano l’intera giornata chiusi in camera tra un so-
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cial network e l’altro? È un primo, importante mito da sfatare. 

Siamo davanti ad un tornante della storia che rimette al centro la 

persona, le sue scelte, le sue aspirazioni. Possiamo aspirare a la-

vorare in modo più umano, più vicino alle nostre esigenze di la-

voratori, di padri, di nipoti che si prendono cura di un familiare 

anziano, di volontari, di soggetti che vogliono continuare a for-

marsi perché sanno che varcato il portone della scuola e 

dell’università inizia per loro l’esperienza del lavoro e un nuovo 

ciclo di formazione, diverso da quello precedente ma non per 

questo meno importante. 

 

Davanti a questa autentica rivoluzione, il legislatore pubblico è 

spiazzato: come è possibile affrontare tutto questo? Innanzitutto 

con un bagno di realtà. Non possiamo pensare di affrontare le 

sfide di una società che cambia così rapidamente con gli stru-

menti che abbiamo sin qui utilizzato per cristallizzare in norma 

comportamenti che sono diventati consuetudine ormai 30 anni 

fa. 

 

Secondo: accettando le premesse di questa rivoluzione. Non ha 

alcun senso immaginare un diritto del lavoro così pervasivo da 

regolare tutto e da lasciare al libero adattamento tra le parti trop-

po poco. Oggi soprattutto nelle aziende meno strutturate i mar-

gini per la contrattazione di prossimità sono nulli o molto ridotti, 

tutto è delegato a norme e contratti nazionali. Anche questo ren-

de un ambiente di lavoro meno stimolante e impedisce a datore e 

lavoratore di trovarsi al meglio e di esprimere il meglio che han-

no per l’azienda al cui successo entrambi, con ruoli diversi, con-

corrono. 

 

Processi prima molto pesanti come l’accensione di un mutuo, 

l’attivazione di assicurazioni sanitarie o coperture previdenziali 
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integrative sono stati resi molto più leggeri dalle nuove tecnolo-

gie. Perché il digitale ci ha permesso di essere più informati e più 

responsabili e su queste basi è auspicabile che, come Maurizio 

Sacconi e i suoi colleghi immaginano nei due disegni di legge di 

cui discutiamo oggi, ci renda ancora più protagonisti in un ambi-

to così importante della nostra vita come quello del lavoro. 
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Smart working 
 

di Mariano Corso 

 

 

Con i suoi Osservatori la School of Management del Politecnico 

di Milano cerca, da oltre 15 anni, di comprendere l’effetto che la 

rivoluzione digitale ha sull’economia e sull’organizzazione del la-

voro. Si tratta in fondo di un doveroso tentativo di dare ad im-

prese, cittadini e policy makers strumenti per interpretare un’epoca 

ricca di opportunità, ma anche di grandi cambiamenti e sfide 

epocali che minano alla base tante nostre sicurezze. L’industria 

4.0, ad esempio, attraverso nuove tecnologie e approcci possibili 

alla produzione, è destinata a cambiare nel profondo la natura 

stessa dei mestieri nel settore manifatturiero. Con la diffusione 

della stampa 3D, ad esempio, l’“operaio” non sarà più colui che, 

con strumenti e procedure prestabilite, compie attività fisiche di 

trasformazione del prodotto, ma il suo ruolo sarà piuttosto quel-

lo di un progettista che, usando strumenti software sempre più 

avanzati, svilupperà modelli virtuali di prodotti e componenti che 

potranno essere “mandati in stampa” quando e dove ne sorgerà 

la necessità. Questo operaio quindi avrà livelli di competenza e 

professionalità sempre più elevati e potrà godere di grande auto-

nomia nella scelta del luogo e dell’orario di lavoro. 

 

La quarta rivoluzione industriale sfida profondamente i nostri 

stereotipi sulle professionalità non solo nel settore manifatturie-
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ro, ma anche per quanto riguarda tutti quelli che chiamavamo la-

vori “di concetto”. Le predictive technologies, ad esempio, grazie alla 

capacità di analizzare grandi moli di dati, consentono di prendere 

decisioni in modo molto più veloce e affidabile, consentendo co-

sì di supportare o addirittura sostituire molte attività professiona-

li, con conseguenze occupazionali sul mondo dei servizi che sono 

ancora da comprendere appieno. A fronte della grande accelera-

zione che la rivoluzione tecnologica sta avendo, è allora più che 

mai necessario prendere coscienza per tempo dell’impatto che 

questa avrà sull’economia e sul mondo del lavoro, per cercare di 

regolarne e orientarne gli effetti verso il bene della persona in 

modo da cogliere le opportunità ed evitarne, per quanto possibi-

le, gli effetti negativi. 

 

A fronte di questa evidente necessità, risulta stridente il contrasto 

con il mondo della normazione del lavoro, sostanzialmente ferma 

da oltre mezzo secolo e pensata per regolare modelli organizzati-

vi divenuti ormai obsoleti come le tecnologie a cui facevano rife-

rimento. A fronte della digitalizzazione e virtualizzazione delle 

tecnologie, ad esempio, non è possibile restare ancorati al concet-

to di erogazione della prestazione lavorativa come attività subor-

dinata, delimitata in termini di luogo e orario in cui ritmi e meto-

do sono imposti da regole preordinate. 

 

L’obsolescenza dell’organizzazione del lavoro ci porta a vivere 

una sorta di schizofrenia per cui, mentre come persone, consu-

matori e cittadini, ci sentiamo flessibili e all’avanguardia, come 

lavoratori ci scontriamo quotidianamente con vincoli e rigidità di 

cui non riconosciamo più alcuna ragione di esistere. Arriviamo 

così a scoprire come sia una irrazionalità collettiva quella che 

porta milioni di lavoratori ad accodarsi nelle stesse strade e sugli 

stessi mezzi di trasporti nelle ore di punta, per poi arrivare negli 
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stessi orari a svolgere attività, quali elaborare documenti o ri-

spondere alle e-mail, che potrebbero essere svolte con maggiore 

efficacia a casa propria, prima di raggiungere la sede di lavoro. 

 

La crescita esponenziale dell’interesse nei confronti dello smart 

working va letto come la salutare risposta a questo senso di fru-

strazione. Lo testimoniano le crescenti attenzioni dei media an-

che più generalisti, così come il diffondersi di iniziative e speri-

mentazioni nelle imprese. Lo testimonia, da ultimo, l’interesse 

della politica che, attraverso il disegno di legge sul “lavoro agile”, 

sta cercando di dare una cornice legislativa leggera che funga da 

stimolo e linea guida per le imprese che vogliano cambiare e af-

fermi alcuni diritti fondamentali dei lavoratori come il diritto alla 

disconnessione, la parità di trattamento salariale e la formazione 

continua. 

 

In attesa che l’azione normativa tolga dubbi ed alibi al cambia-

mento, sono sempre di più le aziende che adottano iniziative di 

smart working. A guidare il cambiamento sono in particolare le 

Grandi Imprese tra le quali, in un solo anno, è aumentato dal 17 

% al 30% il numero delle organizzazioni che hanno messo in 

campo iniziative strutturate di smart working. Occorre poi conside-

rare l’11% di organizzazioni che dichiara di lavorare secondo 

modalità smart pur senza aver introdotto un progetto sistematico, 

mentre solo il 12% del campione si dichiara non interessato 

all’adozione dello smart working o ritiene che questo non possa 

essere applicato alla propria realtà. Situazione ben diversa è quella 

che si riscontra nelle piccole e medie imprese dove, sebbene il li-

vello di consapevolezza e apertura sia molto aumentato, il nume-

ro di imprese con progetti strutturati rimane appena del 5%. 
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In termini di diffusione tra i lavoratori italiani, il numero di colo-

ro che già oggi godono di un grado consistente di autonomia nel-

lo scegliere quando, dove lavorare e con che strumenti, possono 

essere stimati in circa 250mila, ma sono almeno 5 milioni i lavo-

ratori che, dal punto di vista delle attività svolte e con le tecnolo-

gie attualmente disponibili, potrebbero fare smart working. 

 

Ma cosa vuol dire veramente fare smart working? Troppo spesso lo 

smart working viene confuso con il concetto di telelavoro o viene 

ricondotto a politiche di welfare e forme conciliazione che le 

aziende possono concedere ai lavoratori affinché questi ultimi 

possano stare meglio. 

 

Lo smart working è qualcosa di completamente diverso: è una filo-

sofia manageriale, un modo di restituire al lavoratore autonomia 

e flessibilità chiedendogli una responsabilizzazione sui risultati. Il 

vero cambiamento che ne deriva è epocale: si passa da un mana-

gement tradizionale orientato al presenzialismo e al controllo de-

gli adempimenti, ad uno nuovo che ha dei principi che sono pro-

fondamente diversi: il superamento della cultura del sospetto e 

del formalismo a favore di una fiducia misurata e controllata nei 

confronti del lavoratore, l’importanza della collaborazione, della 

capacità della persona di essere responsabile, dell’apertura, della 

flessibilità. 

 

Per ottenere la massima efficacia da un progetto di smart working 

le imprese devono agire su una molteplicità di leve in modo coe-

rente e sinergico. Entrando più nel dettaglio, le iniziative su cui 

agire per abilitare il modello smart working sono: le policy organizza-

tive, ovvero le regole e le linee guida relative alla flessibilità di ora-

rio (inizio, fine e durata complessiva), di luogo di lavoro e alla 

possibilità di scegliere e personalizzare i propri strumenti di lavo-
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ro; le tecnologie digitali, che possono ampliare e rendere virtuale lo 

spazio di lavoro, facilitando la comunicazione, la collaborazione e 

la creazione di network di relazioni professionali tra colleghi e 

con figure esterne all’organizzazione; il layout fisico degli spazi di 

lavoro, che ha un impatto significativo sulle modalità di lavoro e 

può condizionare l’efficienza, l’efficacia, la flessibilità e il benes-

sere delle persone; e i comportamenti delle persone e gli stili di leader-

ship, ovvero aspetti legati sia alla cultura dei lavoratori che al loro 

modo di “vivere” il lavoro, sia all’approccio da parte dei capi 

all’esercizio dell’autorità e del controllo. 

 

I benefici ottenibili dall’adozione dello smart working riguardano 

sia le aziende (miglioramento della produttività, riduzione 

dell’assenteismo, riduzione dei costi per gli spazi fisici…), sia le 

persone (miglioramento del work-life balance, aumento della soddi-

sfazione…) che l’ambiente (riduzione delle emissioni di CO2, di 

traffico e inquinamento…) e si tratta di benefici potenziali trop-

po importanti per potersi permettere di non sviluppare immedia-

tamente un piano di interventi in grado di migliorare la competi-

tività e la sostenibilità economica delle imprese. 

 

Affinché ci sia una chiara consapevolezza del fenomeno, è neces-

sario distinguere quelle che sono convinzioni errate, i “falsi miti” 

dello smart working, da quelle che sono difficoltà reali. In primo 

luogo, spesso si pensa che le persone tendano ad approfittarsi 

dello smart working. L’esperienza pratica dimostra invece che è ve-

ro esattamente il contrario: coinvolte in un progetto di smart wor-

king le persone si sentono maggiormente responsabilizzate e de-

siderano dimostrare il proprio contributo indipendentemente dal-

la presenza fisica, lavorando di più e meglio. Un’altra convinzio-

ne errata è che lo smart working sia solo per chi ha la possibilità di 

lavorare da casa; l’introduzione di questa modalità lavorativa 
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comporta per le persone la possibilità di scegliere con autonomia 

e responsabilità tra molteplici leve di flessibilità, delle quali il la-

voro “da remoto” è soltanto una. Gli orari di lavoro, la configu-

razione e scelta degli spazi lavorativi all’interno delle sedi azien-

dali, la flessibilità nell’utilizzo di diversi strumenti tecnologici in 

risposta a specifiche esigenze lavorative, costituiscono leve altret-

tanto centrali nello smart working. Si pensa infine che questa mo-

dalità di lavoro crei un senso di isolamento nelle persone, ma a 

differenza del telelavoro, lo smart working si configura come una 

forma di flessibilità volontaria, che può prevedere saltuariamente 

il lavoro da remoto. Così concepito i pericoli di isolamento o 

alienazione sono trascurabili. 

 

Esistono però delle difficoltà reali che sono legate alla maturità e 

disciplina personale che lo smart working richiede alle persone, alla 

maturità delle persone, alla necessità che i manager cambino il lo-

ro mind set, pianificando e delegando gli obiettivi. Fare smart wor-

king richiede mettersi in discussione, è un percorso che necessita 

un rapporto maturo tra individui, tra persone e organizzazione, 

tra capi e collaboratori; un rapporto che deve essere basato sulla 

fiducia, sulla disponibilità a mettersi in gioco e, in fin dei conti, 

sulla disponibilità a trattare l’altro come un individuo con le sue 

esigenze, le sue caratteristiche, i suoi talenti da valorizzare. 

 

Rimangono però alcuni “cantieri aperti”, su cui assicurare un cre-

scente impegno nel prossimo futuro. Un primo cantiere su cui è 

necessario lavorare riguarda le piccole e medie imprese, dove la 

cultura con approcci manageriali in prevalenza improntati al mi-

cro-management, rappresenta la vera barriera alla diffusione dello 

smart working. Un secondo cantiere di lavoro riguarda la pubblica 

amministrazione, fattore essenziale per il rilancio della competiti-

vità del nostro sistema Paese. Lo smart working è un buon affare 
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per i conti pubblici, come dimostrano i benefici colti dalle orga-

nizzazioni private, ed è un modo per iniziare a introdurre anche 

in questo settore logiche di valutazione basate sui risultati e sui 

livelli di servizio piuttosto che sul presenzialismo o 

sull’adempimento di procedure burocratiche. Inoltre è un modo 

di preservare l’attrattività del pubblico impiego verso i talenti, 

non escludendo i dipendenti pubblici da iniziative che migliorano 

il clima organizzativo e la possibilità di conciliare e integrare lavo-

ro e vita privata. Un terzo cantiere riguarda la necessità di rende-

re i progetti di smart working più sistemici e pervasivi in termini di 

leve introdotte, non limitandosi a interventi superficiali, ma lavo-

rando anche sulla regolazione in modo diverso a livello di con-

tratti di sistema e di contrattazione di secondo livello. Un quarto 

cantiere riguarda invece il ruolo dello smart working come abilita-

tore della Digital Transformation. Il digitale è solo apparentemente 

una commodity: senza un aumento rilevante della disponibilità di 

tecnologie e competenze digitali la diffusione reale e l’efficacia 

dello smart working saranno limitate e intere porzioni di individui, 

organizzazioni e territori, ne rimarranno di fatto esclusi. La diffu-

sione dello smart working inoltre può essere a sua volta un poten-

tissimo fattore di accelerazione della digitalizzazione dei processi 

e della diffusione di tecnologie e competenze digitali. Infine un 

quinto e ultimo cantiere su cui lavorare è la progressiva estensio-

ne dello smart working a nuove attività e profili professionali: con 

la crescente diffusione di nuove tecnologie digitali e l’evoluzione 

delle professionalità che avverrà grazie all’Industria 4.0, il bacino 

di potenziali smart workers diventerà sempre più ampio, andando 

ad includere mestieri che ad oggi paiono ancora molto distanti da 

questo nuovo approccio, come ad esempio gli operai o i manu-

tentori. I 5 milioni di potenziali smart workers possono sembrare 

tanti, ma bisogna cominciare a pensare gli altri 17 milioni, perso-

ne che vanno progressivamente inclusi in questi modelli che po-
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trebbero beneficiare degli stessi vantaggi. Affinché ciò sia possi-

bile la tecnologia non basta, bisognerà porre una grande atten-

zione alla formazione e allo sviluppo di competenze, consideran-

do che i comportamenti digitali sono una condizione essenziale 

di cittadinanza e di inclusione nel mondo del lavoro. Il sistema 

educativo deve occuparsi di tutti quei lavoratori che hanno biso-

gno di acquisire una serie di competenze, di abitudini, di stru-

menti di collaborazione che permetteranno loro di essere inclusi 

e di potere essere parte di questo fenomeno di innovazione e tra-

sformazione. 

 

Le sfide e le prospettive aperte da questi cantieri ci fanno dire 

che il percorso dello smart working è appena all’inizio, ma è una 

strada che apre enormi potenzialità di rendere il nostro sistema di 

organizzazione del lavoro più competitivo, più giusto, più inclu-

sivo, in altre parole più smart. 
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Meno legge, più contratto 
 

di Roberto Pessi 

 

 

Il tema dello smart work è un tema molto complesso, come si 

evince dalle esposizioni che mi hanno preceduto del Professor 

Corso e di Simone Bressan. Emblematico è, al riguardo, un dato 

emerso nel confronto odierno: l’esistenza di 17 milioni di lavora-

tori “tradizionali” e di 5 milioni di potenziali smart workers. Questi 

dati evidenziano l’attualità del tema e la necessità di un intervento 

del legislatore, che non può prescindere da una considerazione 

essenziale, e cioè che esistono tipologie di attività lavorative che 

sono molto distanti da quest’ultimo fenomeno: penso, ad esem-

pio, al turismo ed alla grande distribuzione, ove la prestazione è 

cadenzata dalle esigenze specifiche del settore. 

 

Come sapete, insegno diritto del lavoro all’università e quando 

tratto la tematica dei licenziamenti evidenzio sempre ai miei stu-

denti che, di fatto, esistono due “diritti del lavoro”: quello relati-

vo le aziende fino a 15 dipendenti, ove vige la tutela obbligatoria, 

e quello delle aziende oltre i 15 dipendenti, ove invece vige la tu-

tela reale. Per le piccole imprese la disciplina consente, in buona 

sostanza, di procedere al licenziamento in assenza di gravi conse-

guenze per l’azienda (al di là di quelle risarcitorie). Nelle grandi 

aziende, di contro, la situazione è ben diversa ed i poteri impren-

ditoriali sono arginati dalla disciplina protettiva. Tale considera-
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zione ha effetti importanti in chiave ricostruttiva di alcuni feno-

meni: se, infatti, è vero che i lavoratori a bassa produttività (come 

evidenziava il collega Corso) sono il 2%, è altrettanto vero che il 

nostro Statuto protettivo consente ad un dipendente, in astratto, 

di lavorare poco e di continuare a percepire la retribuzione: basta 

infatti aggiungere ai 180 giorni di comporto annuale della grande 

distribuzione, le ferie, i riposi, le giornate per la donazione del 

sangue ed i giorni per l’assistenza ai soggetti disabili per coprire 

quasi tutto l’intero anno lavorativo, con gravi difficoltà gestionali 

per l’imprenditore. Voglio dire, in chiave provocatoria, che siamo 

di fronte ad una materia molto complessa. 

 

Non è un caso, dunque, che nel disegno di legge presentato da 

Maurizio Sacconi c’è un passaggio, secondo me chiave, ove si af-

ferma che “non c’è tra i diritti fondamentali l’articolo 18”. Con ciò si 

vuole sostanzialmente togliere la stabilità reale, andando oltre la 

riforma Fornero ed il Jobs Act che, anche alla luce 

dell’interpretazione della giurisprudenza, non hanno escluso la 

reintegra nell’ipotesi di licenziamento per motivo soggettivo. Si 

tratta, dunque, di avviare un lungo percorso per rilanciare 

un’interpretazione dell’art. 2094 c.c. che dia il giusto peso al con-

cetto di “collaborazione” nell’impresa, in passato messo 

all’angolo dal concetto di subordinazione imposto attraverso 

meccanismi e modelli organizzativi. C’è una soluzione tecnica 

che certamente il Professor Tiraboschi ha ispirato insieme a 

Maurizio Sacconi, riprendendo una vecchia idea di Antonio Val-

lebona: è l’idea che attraverso la certificazione si possa concretiz-

zare una sorta di autonomia assistita, funzionale a dare una rego-

lamentazione tra le parti (oggetto di negoziazione) che superi la 

dicotomia classica autonomia-subordinazione. Una sorta di con-

tratto individuale/collettivo ad hoc, che attraverso un mix intelli-

gente (e certificato dalla presenza di garanti) possa favorire anche 
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una maggior diffusione dello smar twork in settori che oggi sem-

brano meno propensi ad utilizzarli. 

 

Questa parte del disegno di legge del Professor Tiraboschi, e di 

Marco Biagi a suo tempo, è a mio giudizio convincente in quanto 

ben potrebbero, seppur con gli opportuni accorgimenti e cautele, 

convivere gli statuti protettivi classici con esperienze innovative 

quali potrebbero essere quelle di cui discutiamo. Si tratterebbe di 

un percorso culturale prima ancora che giuridico, che porti a ri-

tenere che la tutela del lavoratore contro il licenziamento illegit-

timo possa essere incentrata su una stabilità esclusivamente ob-

bligatoria, magari rafforzata quanto alla dimensione economica, 

confermando l’idea che il rapporto di lavoro è risolubile. Eviden-

temente è chiaro che il quadro di riferimento che si apre può es-

sere di grande interesse. Indispensabile è, a questo punto, l’avvio 

di una discussione “post ideologica”, che consenta un serio ap-

profondimento delle tematiche sottese ad un siffatto approccio 

ricostruttivo. I tempi, d’altronde, sembrano maturi. Lo stesso so-

stanziale superamento del tertium genus operato dal Jobs Act, che 

ha avuto quale effetto quello di centrare la materia sui due mo-

delli tradizionali (il 2094 c.c. e il 2222 c.c.), favorisce – forse – il 

superamento del dogma della inderogabilità assoluta dello Statuto 

protettivo, consentendo l’esplorazione di formule più flessibili di 

prestazione lavorativa. 

 

In tale quadro, appena delineato, si inseriscono inevitabilmente 

elementi ulteriori che rivestono un ruolo assolutamente decisivo: 

penso alla contrattazione in deroga, all’uscita Fiat da Federmec-

canica e Confindustria, agli 80 euro dati direttamente da Renzi in 

busta paga e non, come sempre fatto in passato, per tramite della 

contrattazione collettiva. Elementi, questi, che rendono la partita 

ancora più complessa. 
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Concludendo, come è stato detto in precedenza dagli altri relato-

ri, la sfida va affrontata, seppur con la dovuta prudenza legata ad 

un mercato del lavoro che è ancora oggi fortemente diversificato. 

La chiave di volta può essere proprio il superamento della stabili-

tà reale, attraverso cui si può favorire l’instaurazione di un conte-

sto collaborativo indubbiamente diverso in azienda. Al contem-

po, opportuno sembra un nuovo tentativo teso a valorizzare ve-

ramente l’autonomia assistita attraverso la certificazione, supe-

rando il dogma dell’esclusiva dei giudici in materia di potere qua-

lificatorio. 

 

Mi sia consentita un’ultima battuta. Mi colpisce che si discuta un 

referendum costituzionale senza che siano in nessun modo state 

affrontate tematiche quali lavoro e welfare. Nessuna riflessione 

sul rapporto tra il primo e il secondo comma dell’art. 38 (penso 

anche alla perequazione automatica), o sull’art. 39 in tema di con-

trattazione collettiva aziendale e di inattuazione degli ultimi tre 

commi; ancora, nessuna riflessione sulla crisi di effettività dell’art. 

40 nel rinnovato contesto del conflitto sociale o sull’art. 36 e sul 

salario minimo. Oggi più che mai, forse, si rende necessaria una 

revisione della Costituzione in materia lavoristica al fine di ren-

derla più flessibile e più aderente al contesto economico-sociale 

di riferimento. 
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Reti relazionali adattive 
 

di Michele Tiraboschi 

 

 

Il 19 marzo del 2017 ricorderemo Marco Biagi a 15 anni dalla sua 

scomparsa. Ringrazio Maurizio Sacconi che sta contribuendo a 

tenere viva l’eredità progettuale e riformista del nostro comune 

amico. 

 

Parto da qui, dal richiamo a Marco Biagi contenuto anche nelle 

due proposte di legge presentate ora da Maurizio Sacconi in Par-

lamento, per fare un piccolo ragionamento e rispondere a una 

domanda molto semplice. Ha ancora senso, dopo il Jobs Act e 

cinque altre leggi di riforma del mercato del lavoro negli ultimi 6 

anni, riproporre un nuovo intervento legislativo? 

 

Abbiamo imparato, specie a fronte degli esiti delle più recenti ri-

forme del lavoro, che meno il legislatore fa e meglio è. Questo 

almeno quando si tratta di riforme senza progetto e senza visio-

ne: corposi e pesanti interventi tecnici che non entrano in sinto-

nia con la nuova grande trasformazione del lavoro e che non col-

gono la complessità del cambiamento in atto a causa di imponen-

ti fattori non solo tecnologici (di cui si occupano i due progetti di 

legge), ma anche demografici e, in senso lato, ambientali, in quel-

la che efficacemente è stata definita come la nuova geografia del 

lavoro. 
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Il primo contributo che volevo dare è questo: bene affrontare il 

tema della quarta rivoluzione industriale, bene affrontare il tema 

delle tecnologie, ma dobbiamo essere capaci di allargare questo 

discorso interdisciplinare anche ad altre competenze, ad altre ma-

terie che ci possono aiutare. Quando parlo di demografia parlo, 

per esempio, di invecchiamento, parlo di flussi migratori. Da giu-

rista dico che cambia completamente la modalità di misurare 

l’adempimento della prestazione, perché se un lavoratore ha 50 

anni – e a 50 anni i dati ci dicono che una persona su due ha una 

malattia cronica – il modo in cui raggiunge l’adempimento della 

prestazione è molto diverso di quello del ventenne, perché può 

essere che abbia non solo problemi di conciliazione vita-lavoro, 

ma anche problemi di conciliazione con la salute, con prestazioni 

intermittenti, con esigenze di cura e via dicendo. 

 

Il secondo contributo che volevo dare, rispetto alla necessità o 

meno di una nuova legge, ha a che fare col ragionamento di co-

me possiamo fare insieme questo nuovo tratto di strada, ora che 

sono passati quasi 15 anni dalla scomparsa di Marco. Non vorrei 

infatti che questo nuovo percorso fosse legato unicamente alla 

doverosa memoria del passato e il nostro fosse un incontro fra 

“reduci”, tra persone che si erano affezionate ad una storia che è 

passata per tutti e che resta viva solo per pochi di noi. 

 

Ecco, io penso che in questa stagione di grandi cambiamenti 

l’importanza del contributo che Maurizio ci vuole dare con que-

sto progetto di riforma stia non solo nel fatto che abbiamo una 

grande storia alle nostre spalle, ma soprattutto che questo nuovo 

progetto non è improvvisato e tanto meno velleitario. Insomma, 

non nasce dal nulla, perché ha dietro una storia, ma guarda avanti 

perché, rispetto al Jobs Act e alle tante leggi degli ultimi anni, ha la 

forza di una visione del lavoro che cambia. 
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Se vogliamo guardare al futuro non basta utilizzare la parola 

“cambiamento”, che è il mantra del momento, ma dobbiamo an-

che avere una idea chiara di dove vogliamo andare. Nei suoi testi 

è questo il valore aggiunto che Maurizio porta rispetto al tecnico, 

che da solo non riesce a calare il dato tecnico-giuridico dentro la 

realtà in movimento. 

 

La sfida che ci propone Maurizio va dunque non solo accettata, 

ma anche affrontata, forti di un metodo che va ben oltre il ricor-

do e la riconoscenza per il Maestro. Io stesso, pensando alle cose 

di “casa mia”, non vorrei mai che ADAPT vivesse per il solo ri-

cordo del passato. ADAPT è stata senza dubbio una piattaforma 

riformista dove il dialogo era ascolto vero degli attori sociali e dei 

corpi intermedi, per poi farne sintesi in provvedimenti legislativi 

e di governo sfuggendo dai gravi limiti del centralismo regolato-

rio che tanto pervade la più recente legislazione del lavoro che 

poi, non a caso, resta ineffettiva perché incapace di ascoltare i 

protagonisti del mondo del lavoro e della impresa. Questo è il 

metodo che manca nel Jobs Act; questo è il metodo che invece io 

ancora trovo nelle relazioni industriali, nella sussidiarietà, nella 

prossimità. Questa è la tradizione di valori a cui vorrei richia-

marmi. 

 

Ma soprattutto, siccome stiamo parlando di una rivoluzione in 

atto nel mondo del lavoro che è complessa da leggere e interpre-

tare, io vorrei oggi ricordare un aspetto forse meno conosciuto e 

meno noto del metodo di ADAPT che è quello di entrare dentro 

le realtà di lavoro. Abbiamo formato in questi anni oltre 200 dot-

tori di ricerca e altri 100 sono iscritti alla nostra Scuola di dotto-

rato. Sono giovani che svolgono un percorso formativo di vera 

alternanza, dentro i luoghi della rappresentanza e del lavoro. Nel 

loro piccolo contribuiscono ad alimentare una visione e con essa 



Reti relazionali adattive 43 

 

© 2016 ADAPT University Press 

un processo di reale modernizzazione del quadro delle regole 

dentro i contesti in cui si trovano a operare. Questo ci insegna 

che non bastano le leggi, perché le riforme camminano se ci sono 

persone in grado di attuarle e rendere vive. Questa è la parte più 

vitale della eredità di Marco Biagi e di un metodo che è poi quel-

lo di imparare a unire, a lavorare assieme per migliorare il mondo 

del lavoro, coniugando giustizia sociale ed efficienza economica. 

 

Se, grazie a queste proposte di legge che Maurizio ora ci presenta, 

vogliamo ancora fare un tratto di strada insieme, occorre allora 

rivitalizzare questo metodo e quindi non solo curare l’aspetto 

tecnico, ma anche la formazione dei giovani, dentro le istituzioni 

della rappresentanza e dentro le imprese, consolidando una rete 

di rapporti che si cementano sulla fiducia e sul saper parlare una 

lingua comune, non autoreferenziale, che è poi la lingua delle re-

lazioni industriali di tipo partecipativo e cooperativo. 

 

La stessa funzione della rappresentanza è rappresentazione di ciò 

che ci aspetta, è capacità di sintesi, di lettura; non solo fornitura 

di servizi rispondenti alle richieste degli associati. Se il mondo 

della rappresentanza smette di investire sui giovani e sulla forma-

zione non farà grandi passi in avanti per contrastare un processo 

di delegittimazione e disintermediazione da tempo in atto. 

 

Molti mi chiedono il perché delle mie note critiche al Jobs Act. 

Abbiamo cambiato idea? No, si tratta di coerenza con il nostro 

metodo e con la volontà di raggiungere un nuovo equilibrio sen-

za il quale nessuna riforma potrà dirsi buona e utile. Bene supera-

re l’art. 18, ma se in parallelo si avviano realmente le politiche at-

tive del lavoro e di inclusione perché altrimenti sono più i danni 

dei benefici. Al Jobs Act manca una visione del lavoro che cambia 

e soprattutto manca equilibrio. Il Jobs Act è un tentativo di porre 
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fine al diritto pesante del lavoro pensato però per il modello in-

dustriale: rendere più facile assumere e licenziare, rendere più fa-

cile gestire le mansioni e i compiti delle persone, rendere più faci-

li i controlli nell’impresa fordista fatta di logiche di coman-

do/controllo e verticistiche. 

 

Siamo sicuri che questo serva all’alba della quarta rivoluzione in-

dustriale? Davvero è un bene avere eliminato il lavorare per pro-

getti, come ci diceva Marco Biagi, per cristallizzare il paradigma 

della subordinazione, che è il cuore della fabbrica fordista? Io 

credo proprio di no. 

 

La prima sfida di un quadro regolatorio moderno è rifondare e 

riformulare la nozione di impresa. Quando pensiamo a industria 

4.0 – altro tema caldo di cui tutti parlano e che tutti provano a 

definire – pensiamo a ben altro che la “fabbrica”. “Industria” è 

un’espressione fuorviante; si tratta, più precisamente, della rivo-

luzione della catena globale del valore che mette assieme produ-

zione e servizi, che mette insieme produttori, lavoratori e im-

prenditori che lavorano sui territori secondo logiche di rete (e 

quindi la tradizionale soglia dei 15 dipendenti è ormai un simbolo 

vuoto). 

 

Capiamo forse oggi che tutta l’enfasi posta dalla legge Biagi su al-

ternanza, apprendistato e integrazione scuola-lavoro non era una 

idea a sé stante rispetto agli aspetti della produzione, ma semmai 

un lungimirante tentativo di integrare il sistema produttivo con il 

sistema delle competenze. È bene avere chiaro in testa che i faci-

litatori, gli abilitatori della quarta rivoluzione, non sono solo le 

tecnologie e le macchine, ma le persone che sanno condurre que-

ste tecnologie e queste macchine e che sanno creare interconnes-

sione tra i sistemi. Coloro che sanno leggere i dati, che sanno or-
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ganizzare o dirigere i processi. Questi abilitatori non nascono dal 

nulla e tantomeno dalle nostre scuole e università, ma da processi 

di contaminazione in luoghi emergenti di apprendimento come le 

stesse imprese. Anche questa è un grande sfida, che il Jobs Act 

non ha risolto perché non ha colto l’anima, la filosofia del cam-

biamento che stiamo vivendo, che non è solo un cambiamento 

tecnologico, non è solo un cambiamento legato all’automazione 

(che esiste da trenta o quarant’anni nelle fabbriche), ma è legato 

all’interconnessione dei sistemi e quindi alla costruzione di reti. 

 

Servono tessitori di rete. Io credo ancora nella rappresentanza 

perché il suo ruolo è quello del tessitore di reti e questo ruolo lo 

potrà fare solo rinnovando le relazioni industriali nella dimensio-

ne globale e locale, di prossimità alle persone e alle catene di di-

stribuzione e produzione del valore. C’è una bellissima frase nel 

libro di Enrico Moretti sulla nuova geografia del lavoro, che tutti 

ripetiamo senza trarne le debite conseguenze: «perderà sempre più 

peso la fabbrica come luogo in cui si producono gli oggetti, mentre la fabbrica 

del futuro sono le aree urbane, i territori connessi laddove c’è capacità di ag-

gregare». 

 

Pensiamo anche alla riforma della Costituzione dal punto di vista 

del lavoro. Dietro la riforma non vedo una consapevolezza della 

nuova geografia del lavoro. C’è ancora una rappresentazione del-

la vecchia geografia politica ed economica, che sulle carte noi 

rappresentiamo con una banale mappa amministrativa dei territo-

ri tipica del Novecento industriale. Ma davvero può avere un va-

lore e un peso, in un mercato globale, il ritorno al centralismo di 

governo del mercato del lavoro, un centralismo delle politiche at-

tive, un centralismo scolastico? No, non si può pensare. Parados-

salmente abbiamo maggiore consapevolezza del cambiamento 

nei corpi intermedi, che stanno accettando la sfida della prossimi-
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tà, rispetto alla azione del Governo che approva riforme col bari-

centro e cuore nella vecchia idea di Stato Nazione. 

 

La funzione storica del diritto pesante del lavoro come diritto 

statuale nazionale è stata innanzitutto una questione di sovranità 

legata al governo centralizzato dei fattori della produzione. Come 

bene sanno gli storici, il diritto al lavoro è nato come diritto della 

produzione, non è certamente nato come diritto di tutele, fun-

zionale come tale allo sviluppo della prima rivoluzione industria-

le. Un diritto della concorrenza che, nel porre la regola comune, 

stabiliva al tempo stesso standard minimi di tutela. Ebbene, in 

mercati globali della produzione e del lavoro, mi pare oggi vellei-

tario credere che il livello nazionale possa ancora definire quella 

common rule di cui parlavano i Coniugi Webb a fine Ottocento. 

Oggi la concorrenza è globale e quindi serve un metodo regola-

torio sopranazionale: il diritto nazionale è morto. E, lo dico da 

studioso, con lui è morto anche il tradizionale sistema di relazioni 

industriali che a sua volta si concentra sulla common rule, una rego-

la comune e indistinta del fare impresa che si applica solo nel ter-

ritorio italiano, ma non nelle catene globali della produzione e del 

lavoro, non in altri mercati, in altre aree dove le nostre imprese 

devono andare a vendere i prodotti o a prendere pezzi del fattore 

di produzione. 

 

Il tema centrale della trasformazione del lavoro e delle relazioni 

di lavoro in atto è allora il decentramento. 

 

Ma quale decentramento? 

 

Negli Usa le imprese si sono stancate del livello aziendale e stan-

no cercando un livello che vada oltre il livello aziendale. Mentre 

noi parliamo di contratto aziendale e la Francia approva una leg-
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ge che fissa la prevalenza del contratto aziendale, negli Usa si di-

scute se avviare intese contrattuali di livello territoriale (se non 

nazionale). Noi vogliamo decentrare; al contrario gli americani, 

che hanno sempre avuto il contratto aziendale e nessun contratto 

nazionale, vogliono uscire dall’azienda. Qual è la spiegazione di 

un fenomeno così complesso? La risposta è rintracciabile proprio 

nell’industria 4.0 e nella sua inevitabile logica di territorio e di reti 

di impresa, una logica di distretti della produzione e della cono-

scenza per cui la singola impresa non si basta più, ma funziona 

solo se diventa un nodo della rete globale della catena del valore 

assieme ad altre imprese con cui integrarsi, se è dentro una rete di 

intelligenze, di ricerca, di sviluppo, di progettazione di innova-

zione, se è in contatto diretto coi consumatori. Quindi deve usci-

re dalla dimensione aziendale, deve interagire nella dimensione 

territoriale perché nel globale non può controllare le logiche del 

mercato, ma può controllare le logiche di aggregazione di fattori 

della produzione e della connessione coi sistemi nazionali dentro 

i territori. Ho letto con piacere un recente articolo di Gaetano Sa-

teriale che dice, con tutte le cautele che può usare un uomo di 

cultura Cgil, che la nuova dimensione delle relazioni industriali è 

il territorio. Sateriale dice che occorre costruire un mercato del 

lavoro, un mercato delle competenze, un sistema di welfare at-

torno a logiche territoriali, i nuovi nodi della rete globale del va-

lore. Chi studia la nuova geografia del lavoro sa bene che è così: è 

dal territorio (e non dalla singola impresa) che si entra nella cate-

na globale del valore. E questo a mio parere il livello che consen-

tirebbe davvero di superare la pesantezza del diritto del lavoro 

del Novecento industriale, aiutandoci a cogliere (e credo anche 

vincere) la sfida della rivoluzione 4.0. Una sfida che non è solo 

tecnologica, ma che pone al centro le persone intese non come 

monadi, individui in rapporto e in relazione con gli altri, che vi-

vono nei territori. 
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Per cogliere queste complesse sfide serve la tradizione dei valori 

e la visione del futuro. Nei progetti di Maurizio io vedo questo e 

sono certo che con il concorso di tutti potremmo migliorare e 

perfezionare le proposte rendendole praticabili, a partire dalla 

contrattazione e dal sistema di relazioni industriali, oggi certa-

mente più agili della legge dello Stato. 
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1. Aspetti generali 

 

I consulenti del lavoro sono interpreti del c.d. diritto del lavoro 

empirico e, come tali, non possono non rilevare che oggi in Italia 

il costo del sistema lavoro è altissimo. E tale costo non è costitui-

to soltanto di contributi previdenziali ed assistenziali, ma anche 

di sanzioni amministrative, le quali costituiscono un rilevante co-

sto indiretto. 

 

La radicale scelta del legislatore di restringere il mondo lavoristi-

co nel contratto di lavoro subordinato risulta antistorica rispetto 

alle stesse esigenze di un sistema nel quale il risultato 

dell’obbligazione ha sempre più rilevanza rispetto alla semplice 

attività lavorativa. 

 

Fin dall’entrata in vigore della legge delega, ormai comunemente 

nota come Jobs Act, che ha dato il via a una nuova riforma del la-
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voro, è stato chiaro come il legislatore avesse intenzione di agire 

sul contratto a tempo indeterminato al fine di promuoverlo sem-

pre più tra i soggetti del mercato del lavoro. Infatti, i principi che 

sono evidentemente alla base della riforma pongono il rapporto 

di lavoro subordinato a tempo indeterminato al centro del nuovo 

sistema. 

 

L’intento del Parlamento ha preso vita anche attraverso provve-

dimenti diversi dai decreti attuativi del Jobs Act, che sono andati a 

intrecciarsi con essi dando vita a una serie di novità. 

 

In primis, è entrata in vigore l’agevolazione di natura contributiva 

per le assunzioni effettuate nel corso del 2015, secondo le previ-

sioni contenute nei commi 118 e 119 della legge di stabilità 2015, 

la l. 23 dicembre 2014, n. 190. In secundis, alcuni mesi dopo, preci-

samente il 4 marzo 2015, il d.lgs. n. 23/2015 dava attuazione alla 

delega del Jobs Act relativa all’introduzione, per le nuove assun-

zioni, del contratto a tempo indeterminato a tutele crescenti, 

escludendo per i licenziamenti economici la possibilità di reinte-

grazione nel posto di lavoro e dando al datore di lavoro maggiore 

certezza del costo legato alla risoluzione del rapporto di lavoro. 

Infine, proprio il c.d. Testo Unico dei contratti (d.lgs. 15 giugno 

2015, n. 81) è intervenuto, non solo nel riordino dei contratti di 

lavoro che ha determinato le modifiche che analizzeremo in tema 

di collaborazioni, ma anche nella disciplina della gestione del 

rapporto di lavoro, orientandola verso una maggiore flessibilità; 

ci si riferisce, in particolar modo, alle modifiche apportate all’art. 

2103 c.c. in tema di jus variandi del datore di lavoro, ad opera 

dell’art. 3 del d.lgs. n. 81/2015. 

 

A tutti questi interventi volti a rendere il contratto di lavoro su-

bordinato a tempo indeterminato la forma di rapporto di lavoro 
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più conveniente e attrattiva va aggiunto, specialmente in riferi-

mento al tema delle collaborazioni, un altro elemento non secon-

dario: il progressivo aumento della contribuzione assicurativa da 

versare alla gestione separata Inps (che nel 2018, per effetto del 

percorso disegnato dalla l. n. 92/2012, avrebbe dovuto raggiun-

gere la parificazione con quella del rapporto di lavoro subordina-

to), unito ai rischi sempre maggiori di accertamenti da parte degli 

organi di vigilanza e di riqualificazioni del rapporto di lavoro. 

 

Ed è in questo quadro che il d.lgs. n. 81/2015, attraverso i suoi 

artt. 2, 52 e 54, ha abrogato il contratto a progetto e dato nuova 

vita alle “vecchie” collaborazioni coordinate e continuative. 

 

Dobbiamo, quindi, domandarci se abbia ancora senso parlare di 

tale distinzione, posto che l’ambito applicativo del lavoro auto-

nomo nel contesto aziendale con l’ultima legislazione si è ulte-

riormente ridotto in conseguenza: 

a. della fine del contratto a progetto; 

b. del ritorno ad una co.co.co. ulteriormente compressa. 

 

 

2. La fine dei contratti a progetto 

 

Il nuovo d.lgs. n. 81/2015, contiene la disciplina organica dei 

contratti di lavoro e la revisione della normativa in tema di man-

sioni. 

 

Il Testo Unico dei contratti, come viene comunemente chiamato, 

si apre, all’art. 1, con la seguente affermazione: «il contratto di lavoro 

subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma comune di rapporto di 

lavoro». 
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Il provvedimento è volto ad attuare la delega relativa al riordino 

dei contratti di lavoro vigenti per renderli maggiormente coerenti 

con le attuali esigenze del contesto occupazionale e produttivo, al 

fine di creare un testo organico semplificato delle discipline delle 

tipologie contrattuali e dei rapporti di lavoro, nel rispetto dei se-

guenti principi e criteri direttivi: 

• individuare e analizzare tutte le forme contrattuali esistenti, ai 

fini di poterne valutare l’effettiva coerenza con il tessuto oc-

cupazionale e con il contesto produttivo nazionale e interna-

zionale, in funzione di interventi di semplificazione; 

• modificare o superare le medesime tipologie contrattuali; 

• promuovere, in coerenza con le indicazioni europee, il con-

tratto a tempo indeterminato come forma comune di contrat-

to di lavoro rendendolo più conveniente rispetto agli altri tipi 

di contratto in termini di oneri diretti e indiretti. 

 

Pertanto, nell’intento di eliminare una delle forme di precariato 

più discusse degli ultimi anni e di promuovere il ricorso a forme 

contrattuali più stabili, l’art. 52 del decreto in esame ha disposto il 

superamento del contratto a progetto. Il secondo comma dell’art. 

52, dopo aver dichiarato abrogato il contratto a progetto, afferma 

che resta salvo quanto disposto dall’art. 409 c.p.c. 

 

L’affermazione è semplice e diretta: il legislatore pare voler ricor-

dare che, seppur la principale forma di lavoro parasubordinato – 

il co.co.pro. – degli ultimi anni non sarà più utilizzabile, i soggetti 

del mercato del lavoro potranno sempre ricorrere alle collabora-

zioni che si concretino in una prestazione d’opera continuativa e 

coordinata, prevalentemente personale anche se non a carattere 

subordinato. 
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La disposizione da atto dell’esistenza di rapporti di lavoro, non di 

tipo subordinato, che rientrano ugualmente dal punto di vista 

procedurale tra quelli regolati come controversie individuali di la-

voro. La norma delinea la categoria di rapporto di lavoro definito 

parasubordinato, ossia caratterizzato da un certo livello di auto-

nomia del prestatore d’opera, affiancato, però, dalla coordinazio-

ne da parte del committente. 

 

In sostanza, concretamente, il decreto porta alla riviviscenza delle 

collaborazioni coordinate e continuative, c.d. co.co.co., tanto 

osteggiate negli anni passati. 

 

 

3. Il ritorno alle co.co.co. 

 

A questo punto occorre analizzare il dettato dell’art. 2 del d.lgs. 

n. 81/2015 che conferma il ritorno delle collaborazioni organiz-

zate dal committente già dalla rubrica. La disposizione, però, dice 

qualcosa di più, e cioè che a far data dal 1o gennaio 2016, si ap-

plica la disciplina del rapporto di lavoro subordinato a tutti i rap-

porti di collaborazione che presentino determinate caratteristi-

che. 

 

Ritorno delle co.co.co. sì, però, con alcuni limiti e vincoli aggiun-

tivi. 

 

Dalla lettura dell’art. 2 e dell’art. 52, secondo comma, si può de-

durre la volontà del legislatore di coprire lo spazio dedicato alla 

parasubordinazione attraverso le collaborazioni organizzate dal 

committente, senza però abbandonare la tutela del lavoratore per 

il quale, ai classici indici di subordinazione riconosciuti dalla giu-
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risprudenza negli anni, il d.lgs. n. 81/2015 aggiunge un quid in 

più. 

 

Si diceva poco sopra che l’art. 2 stabilisce l’applicazione della di-

sciplina del rapporto di lavoro subordinato per tutte quelle colla-

borazioni che si concretano in prestazioni di lavoro esclusiva-

mente personali, continuative e le cui modalità di esecuzione sia-

no organizzate dal committente anche con riferimento ai tempi e 

al luogo di lavoro. 

 

Tra questi, il requisito su cui vale la pena soffermarsi è l’ultimo. 

Si osserva che, mentre l’art. 409 c.p.c. – quale norma di carattere 

generale – si riferisce al coordinamento della prestazione da parte 

del committente, l’art. 2 del d.lgs. n. 81/2015, allo scopo di ridur-

re l’ambito di azione di questa tipologia contrattuale per contene-

re gli abusi a danno del lavoratore, parla – invece – di organizza-

zione della prestazione da parte del committente anche con rife-

rimento ai tempi e al luogo di lavoro. 

 

La differenza su cui soffermarsi è tra il concetto di coordinamen-

to e quello noto come etero-organizzazione della prestazione. 

 

Oltre, come abbiamo già detto, a tutti gli indici di subordinazione 

di origine giurisprudenziale, il legislatore decide di mettere nero 

su bianco che non c’è autonomia nella prestazione lavorativa che 

debba essere eseguita nei luoghi indicati dal committente (datore 

di lavoro) e secondo i tempi e gli orari dettati dallo stesso. Infatti, 

sembra quasi superfluo sottolineare come luoghi e tempi di lavo-

ro rappresentino il fulcro della flessibilità anche in quelle forme 

di rapporto subordinato che rientrano sotto il cappello dello 

smart working; quando l’autonomia manchi in tali ambiti significa 

che si è in realtà sotto un vincolo di subordinazione. 
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Il TU stabilisce che, in presenza delle caratteristiche viste sopra, a 

partire dal 1o gennaio 2016 a quei rapporti qualificati come colla-

borazioni si applicherà la disciplina del rapporto di lavoro subor-

dinato. 

 

Nasce qui un altro, importante, nodo interpretativo. Occorre, in-

fatti, interrogarsi sul significato attribuito dal legislatore al verbo 

“applicare”, poiché parlando di “disciplina del rapporto di lavoro 

subordinato” si parla contemporaneamente di diverse cose. C’è, 

infatti, la disciplina normativa sostanziale, quella che regola le 

mansioni, le ferie, la retribuzione e così via; c’è la disciplina pre-

videnziale ed assistenziale che prevede uno specifico e diverso 

regime contributivo per il rapporti di lavoro subordinato rispetto 

a quelli parasubordinati (il primo più oneroso del secondo); c’è, 

infine, la disciplina amministrativa che richiede una serie di co-

municazioni obbligatorie e di adempimenti ben specifici. 

 

Cosa accade, quindi, alle collaborazioni cui dal 1o gennaio 2016 si 

applicherà la disciplina del rapporto di lavoro subordinato? 

 

Una risposta chiara e definitiva ad oggi non c’è, occorrerà, come 

sempre, attendere la prassi degli istituti sul punto. 

 

Una cosa, però, può dirsi: se il legislatore avesse voluto che tutte 

le conseguenze (normative, previdenziali, assistenziali e ammini-

strative) del rapporto subordinato si riversassero sulle collabora-

zioni non genuine avrebbe potuto parlare di “conversione” o di 

“riqualificazione” di tali rapporti in lavoro subordinato. 

 

Altro dubbio che può sorgere rispetto al tenore letterale dell’art. 

2, comma 1, è se si debba applicare la disciplina del rapporto di 

lavoro subordinato a tempo indeterminato oppure no. Sembre-
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rebbe logico ritenere che alla presenza di collaborazioni a termine 

debba essere applicata la disciplina del contratto a tempo deter-

minato, altrimenti la conversione del rapporto in contratto a 

tempo indeterminato parrebbe essere eccessivamente sanzionato-

ria per il datore di lavoro. La conversione in contratto a tempo 

indeterminato, in ogni caso, avrà un effetto diverso rispetto al 

passato, se confrontato con la normativa sui licenziamenti previ-

sta dall’art. 18 della l. n. 300/1970. Infatti, per le collaborazioni 

autonome attivate a partire dal 7 marzo 2015 e convertite in un 

rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato il regime 

sanzionatorio in caso di licenziamento ingiustificato sarà parame-

trato sul nuovo contratto a tutele crescenti, che prevede come 

sanzione 2 mensilità per ogni anno di servizio (con un minimo di 

4 mensilità e un massimo di 24) e non più sul regime di stabilità 

reale od obbligatoria previsti, rispettivamente, dall’art. 18 della l. 

n. 300/1970 e dall’art. 8 della l. n. 604/1966. 

 

Così come era anche all’interno della disciplina del rapporto a 

progetto, pure l’art. 2 del d.lgs. n. 81/2015 in tema di collabora-

zioni organizzate dal committente prevede delle ipotesi che si 

collocano al di fuori di qualunque schema e limite. In particolare 

la disposizione, al comma 2, stabilisce che l’automatica applica-

zione della disciplina del lavoro subordinato non si avrà con rife-

rimento: 

a. alle collaborazioni per le quali gli accordi collettivi nazionali 

stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rap-

presentative sul piano nazionale prevedano discipline specifi-

che riguardanti il trattamento economico e normativo, in ra-

gione delle particolari esigenze produttive ed organizzative 

del relativo settore. Pare opportuno porre attenzione sul fatto 

che, a differenza di quella che è negli ultimi anni l’abitudine 

del legislatore, qui il riferimento è solamente ai contratti col-
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lettivi di rilievo nazionale (e non a quelli di livello aziendale 

neppure dietro delega da parte nazionale), ai quali viene la-

sciata la possibilità di impedire la vis actractiva della disciplina 

del rapporto di lavoro subordinato se prevedono discipline 

specifiche riguardanti il trattamento economico e normativo 

dei rapporti di collaborazione in ragione delle particolari esi-

genze produttive ed organizzative del relativo settore. Ciò si-

gnifica che in presenza, ad esempio, di minimi economici e 

normativi fissati dal CCNL in relazione ai rapporti di lavoro 

autonomo oggetto del contratto stesso (ad esempio nel setto-

re dei call center) anche se la collaborazione presentasse la 

c.d. etero-organizzazione da parte del committente circa i 

tempi ed i luoghi della prestazione non si determinerebbe 

l’applicazione tout court della disciplina del rapporto di lavoro 

subordinato come previsto dall’art. 2 del decreto in esame. 

Sembra opportuno precisare che, qualora le collaborazioni 

regolate dal CCNL dovessero presentare i caratteri e gli indici 

tipici della subordinazione, a nulla servirebbe l’eccezione di 

cui si disquisisce poiché la conseguenza sarebbe comunque la 

trasformazione del rapporto ope legis ex art. 2094 c.c.; 

b. alle collaborazioni prestate nell’esercizio di professioni intel-

lettuali per le quali è necessaria l’iscrizione in appositi albi 

professionali; 

c. alle attività prestate nell’esercizio della loro funzione dai 

componenti degli organi di amministrazione e controllo delle 

società e dai partecipanti a Collegi e Commissioni; 

d. alle collaborazioni rese a fini istituzionali in favore delle asso-

ciazioni e società sportive dilettantistiche affiliate alle federa-

zioni sportive nazionali, alle discipline sportive associate e agli 

enti di promozione sportiva riconosciuti dal Coni. 
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Sparisce tra le eccezioni quella relativa alle collaborazioni prestate 

dai precettori di pensione di vecchiaia che, invece, era prevista 

dall’abrogata disciplina sul contratto a progetto. Manca, inoltre, 

anche l’eccezione delle c.d. mini co.co.co., ossia quelle collabora-

zioni occasionali di durata non superiore a 30 giorni nell’anno so-

lare ovvero, nell’ambito dei servizi di cura e assistenza alla perso-

na, non superiore a 240 ore, con lo stesso committente, salvo che 

il compenso complessivamente percepito nel medesimo anno so-

lare fosse superiore a 5mila euro. 

 

Dall’analisi sopra svolta, si ritiene di potere dedurre che inevita-

bilmente il numero di collaborazioni rientranti nell’ambito previ-

denziale della gestione separata avrà sicuramente un notevole de-

cremento, attesa la palese difficoltà di realizzazione dei nuovi re-

quisiti di legittimità della nuova fattispecie. Di ciò, pertanto, non 

si può non tenere conto ai fini delle entrate contributive afferenti 

alla menzionata gestione separata e conseguentemente alla soste-

nibilità della stessa. 

 

 

4. Sul lavoro autonomo 

 

Sono positivi gli interventi, previsti dal disegno di legge approva-

to il 3 novembre 2016 Misure per la tutela del lavoro autonomo non im-

prenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei 

luoghi del lavoro subordinato, per quanto riguarda il lavoro autonomo 

e soprattutto per quanto concerne gli aspetti dei pagamenti dei 

compensi. 

 

L’art. 5 ha grande rilievo: sussidiarietà delle professioni. 
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La sussidiarietà delle professioni si può individuare tra le altre 

ipotesi anche in un rafforzamento della certificazione e nel rico-

noscimento di una dignità superiore della asseverazione contribu-

tiva e della regolarità dei contratti di lavoro, che si dovrebbe 

chiedere a tutte le aziende per la partecipazione agli appalti. 

 

Tuttavia, si ritiene che il sistema del nostro Paese abbia bisogno 

di ulteriori impulsi. In riferimento allo scenario legislativo italia-

no, la figura del lavoro autonomo assume diverse modalità di re-

golazione normativa, contributiva e fiscale in relazione alla tipo-

logia e differente classificazione considerate pur nella più ampia 

accezione dello specifico inquadramento che differisce profon-

damente dal lavoro subordinato. 

 

Più in generale si considerano lavoratori autonomi, le figure ri-

conducibili alle disposizioni di cui all’art. 2222 c.c., ma come det-

to nell’ambito di tali figure il legislatore italiano unitamente alla 

giurisprudenza ha nel tempo elaborato varie stratificazioni del ti-

po contrattuale, sfociando nella parasubordinazione e non ultimo 

nelle presunzioni legali di riconduzione alla disciplina del lavoro 

subordinato in presenza dei c.d. parametri di “etero-

organizzazione”. 

 

Parallelamente, sotto il profilo fiscale la normativa ha individuato 

modalità di tassazione differenti in relazione al possesso della 

partita IVA o a specifiche modalità di svolgimento dell’attività la-

vorativa sotto la forma della parasubordinazione. L’aspetto con-

tributivo risulta anch’esso assai frammentato, essendo intervenu-

ta la gestione separata Inps a copertura di soggetti non rientranti 

nella gestione autonoma Inps e non ultime le casse professionali. 
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Orbene appare davvero utile oltre che necessario introdurre un 

parametro giuridico di base specificatamente volto alla regolazio-

ne normativa del lavoro autonomo che si ritiene debba essere 

orientato quanto più verso trattamenti omogenei e uniformi per 

ciascuna sotto categoria del lavoro autonomo stesso. 

 

In tale ambito si ritiene auspicabile individuare altresì attraverso 

parametri oggettivi condizioni di dipendenza economica da tute-

lare ulteriormente in relazione alla loro particolare posizione di 

mercato. 

 

In ordine al profilo giuridico appare utile disporre tramite testo 

dedicato normativo i profili comuni alla generalità dei lavoratori 

autonomi evidenziando caratteristiche di individuazione e classi-

ficazione riconducibili a principi di certezza e oggettività. Gli 

ambiti di regolazione giuridica dei rapporti dovrebbero altresì es-

sere sviluppati sotto il profilo della tutela contrattuale e dei pa-

gamenti, modalità di recesso, semplificazione degli adempimenti 

e sostegno all’avvio d’attività autonome. 

 

Si ritiene auspicabile intervenire organicamente attraverso previ-

sioni riguardanti l’applicazione delle norme in materia di sicurez-

za e salute sul lavoro in taluni situazioni di rischio anche integra-

to o ancora la semplificazione e l’incentivazione all’avvio di atti-

vità autonoma, sua gestione ed eventuale aggregazione con altri 

figure. 

 

La materia inoltre si ritiene vada integrata anche con discipline 

riguardanti l’accesso semplificato al credito e al sistema degli ap-

palti, la gestione di situazioni di crisi o difficoltà di mercato, tute-

la delle innovazioni e dei brevetti e riduzione delle controversie e 
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del contenzioso attraverso strumenti di deflazione pregiudiziale e 

accesso al rito del lavoro in caso di esito negativo degli stessi. 

 

In materia di orientamento e assistenza alle opportunità di mer-

cato si propone di consentire alle agenzie per il lavoro autorizzate 

ai sensi dell’art 4 del d.lgs. n. 276/2003, la possibilità di svolgere 

attività di informazione e servizi di intermediazione, ricerca e se-

lezione di nuove opportunità di mercato nel settore del lavoro 

autonomo, nonché di fornire supporto alla ricollocazione dei la-

voratori autonomi. 

 

Gli interventi di natura giuridica dovrebbero agevolare infine la 

continuità e la valorizzazione della formazione continua quale 

misura atta a garantire non solo la necessaria professionalità e af-

fidabilità dei soggetti, ma anche la sussidiarietà degli stessi in rap-

porto allo stato sociale. Tale finalità andrebbe raggiunta non solo 

con la piena deducibilità dei costi di formazione, ma anche con 

l’erogazione di un credito di imposta per specifici percorsi forma-

tivi riconosciuti dalle università e dagli ordini professionali. 

 

Sotto il profilo fiscale nell’ambito del lavoro autonomo si rileva-

no diverse forme di tassazione che riconducono addirittura alla 

assimilazione alle modalità di tassazione del lavoro subordinato 

per le figure rientranti nella c.d. “parasubordinazione”. 

 

Orbene in particolare per i soggetti titolari di partita IVA si ac-

colgono favorevolmente tutte le misure volte alla forfettizzazione 

della tassazione così come disciplinato dai regimi fiscali recente-

mente introdotti, ivi compresa la disciplina dei minimi. Si ritiene 

tuttavia che anche in tale ambito si debbano garantire interventi 

organici e strutturali, regolando le modalità di opzione e passaggi 

da regimi diversi in maniera chiara ed oggettiva. Visto anche la 
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recente stratificazione in materia, appare utile disciplinare corret-

tamente il regime transitorio di applicazione ed individuare le fa-

sce reddituali tenendo conto della necessaria uniformità rispetto 

ai precedenti interventi. 

 

In ordine al profilo contributivo si ritiene dovranno essere intro-

dotte le misure più significative volte alla creazione di un reale 

welfare integrato e inclusivo che oggi rappresenta la grande di-

scriminazione rispetto al panorama del lavoro subordinato. Le 

recenti vicende storiche hanno insegnato che l’idea di aumentare 

tout court la tassazione previdenziale del lavoro autonomo per av-

vicinarla a quella del lavoro subordinato è stata oltre ogni ragio-

nevole dubbio una grande sconfitta oltre che un motivo di gran-

de discriminazione verso quei soggetti, in gran parte giovani, si 

affacciavano sul mercato subendo una tassazione previdenziale 

insostenibile. Dunque in questo ambito andrà certamente intro-

dotto un regime di armonizzazione del sistema attraverso 

l’introduzione di aliquote uniformi e la neutralizzazione degli 

aumenti già previsti. 

 

Il sistema pensionistico e previdenziale italiano penalizza senza 

dubbio i lavoratori autonomi, introducendo vincoli di età più 

stringenti e regole di conversione del montante pensionistico più 

penalizzanti, incidendo inevitabilmente sulla misura delle pensio-

ni talvolta anche a parità di versamenti contributivi. Alla luce di 

quanto sopra gli interventi recentemente introdotti, quali il ver-

samento in proporzione al reddito senza l’applicazione del mini-

male per i regimi fiscali agevolati, hanno avuto l’esclusivo effetto 

di diminuire la contribuzione dovuta a scapito però del diritto e 

della misura pensionistica. 
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Evidente pertanto la necessità di introdurre previsioni di contri-

buzione minimale anche nell’ambito della gestione separata, in-

tervenendo altresì con la piena cumulabilità dei versamenti alla 

stessa effettuati pur in presenza di contribuzione in altre gestioni. 

 

Il panorama della casse professionali andrebbe inoltre regola-

mentato anche in relazione alla classificazione privatistica delle 

stesse, al fine di evitare distorte attrazioni finalizzate esclusiva-

mente al ristorno nelle finanze pubbliche di parte dei capitali ri-

sparmiati. 

 

Inevitabile e di grande rilevanza la necessaria introduzione di re-

gimi fiscali agevolati di tassazione dei rendimenti delle casse stes-

se, ora regolati attraverso un credito di imposta che ne abbassa a 

talune condizioni l’aliquota ma che di fatto non tiene conto della 

peculiarità previdenziale e non finanziaria dei margini realizzati. 

 

In ordine al profilo contributivo si ritiene inoltre necessaria una 

profonda riflessione in relazione all’applicazione del principio di 

automaticità delle prestazioni per specifiche casistiche di soste-

gno e assistenza costituzionalmente tutelate quali ad esempio la 

maternità. 

 

Gran parte del successo della innovativa concezione di regola-

zione del mondo del lavoro autonomo si giocherà infine attraver-

so l’introduzione e la promozione di forme mutualistiche ricon-

ducibili al più ampio sistema di welfare integrato in accezione in-

clusiva dello stesso. In tale sistema si dovranno prevedere speci-

fiche misure volte alla tutela della maternità, della genitorialità e 

della gestione delle varie fasi di vita lavorativa ivi compresa la tu-

tela per la malattia anche ingravescente o la necessità di assisten-

za dei familiari in particolare stato di necessità. La gestione sepa-
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rata Inps già contiene alcune previsioni in materia di maternità e 

malattia, che tuttavia andrebbero ampliate anche in ragione delle 

grandi differenze con il lavoro subordinato ivi compresi gli ambi-

ti di durata. 

 

Si rileva inoltre ancora la diversificata applicazione del sistema 

degli assegni al nucleo familiare erogabili solo dalla gestione sepa-

rata Inps in dipendenza della tipologia di lavoratori e addirittura 

della specifica aliquota di versamento. 

 

Un sistema di welfare dovrebbe certamente tenere conto delle 

misure di sostegno al reddito in costanza contrattuale e anche nei 

casi di recesso dello stesso, ora regolato dal sistema Dis-Coll ma 

ancora con forte discriminazione in relazione alla tipologia di la-

voratori. 

 

La tutela del reddito dovrebbe altresì concretizzarsi nella possibi-

lità di sospendere con accesso a successiva rateizzazione il carico 

contributivo e fiscale in talune situazione di difficoltà quali la 

grave malattia o ricovero ospedaliero. 

 

Si ritiene infine meritevole di riflessione la possibilità di introdur-

re sistemi di “staffetta generazionale” volti all’utilizzo specifico di 

parte della obbligatoria contribuzione versata da soggetti già tito-

lari di trattamento pensionistico, per la costituzione di un fondo 

volto a favorire l’ingresso di giovani nel mondo del lavoro auto-

nomo attraverso il versamento in forma ridotta dei primi 3 anni 

di contribuzione a fronte però del pieno accredito figurativo ai 

fini pensionistici. 
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5. Sul disegno di legge c.d. “Statuto dei Lavori” 

 

Venendo poi all’analisi del disegno di legge relativo allo Statuto 

dei Lavori, si estrapolano quelli che sono gli spunti più importan-

ti. 

 

Sembra che si sia recuperato il concetto della contrattazione di 

prossimità e di una contrattazione individuale certificata. Questo 

è un aspetto apprezzabile. 

 

Positiva anche l’introduzione di una maggiore possibilità di certi-

ficare le conciliazioni e di anticipare il contenzioso lavoristico at-

traverso l’arbitrato. 

 

Altro aspetto di rilievo risiede nella possibilità di prevedere la 

neutralizzazione fiscale e contributiva delle prestazioni che siano 

state contrattualmente previste in ambito aziendale. Ciò rappre-

senta uno slancio culturale di estrema importanza. 

 

Ulteriormente, va considerato molto positivo l’incentivo fiscale 

normativo a favore dell’azionariato d’impresa. 

 

 

6. Sul disegno di legge in materia di prevenzione 

 

Nel disegno di legge relativo alla prevenzione lo sforzo è enco-

miabile. Il d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, è mastodontico e ciò crea 

disagio, sviluppando l’incertezza della norma. 

 

Nel disegno di legge l’idea di strutturare un nuovo ordine di 

esperti, che asseverano la regolarità in materia di prevenzione 

dell’azienda, risulta vincente. Tuttavia, andrebbe parallelamente 
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cambiato il Codice civile nel suo art. 2087, secondo il quale 

l’imprenditore è tenuto ad adottare nell’esercizio dell’impresa le 

misure che, secondo la particolarità del lavoro, l’esperienza e la 

tecnica, sono necessarie a tutelare l’integrità fisica e la personalità 

morale dei prestatori di lavoro. La norma è troppo severa, tenuto 

conto dello sviluppo quasi incontrollabile della scienza. Occorre 

sviluppare le buone prassi ed una culturale della legalità “possibi-

le”. 

 

Purtroppo, l’attuale normativa porta la giurisprudenza a ricono-

scere molto spesso la responsabilità datoriale, individuata sia in 

azioni commissive sia in azioni omissive, in quanto nel nostro si-

stema l’esonero dalla responsabilità menzionata si ottiene soltan-

to di fronte a fatti che vengano definiti abnormi. 

 

Quindi il passaggio da una legge rigida alle buone prassi, a rego-

lamenti validati da esperti ordinistici, individuando scalette di 

adempimenti verificati, potrà conferire equilibrio ed equità al si-

stema. Va, inoltre, arginato il fenomeno della risarcibilità del 

danno biologico differenziale a carico delle aziende nella sua at-

tuale struttura. Infatti, nel caso in cui venga individuata una ina-

dempienza anche omissiva a carico del datore di lavoro, 

quest’ultimo subirà sia l’azione di regresso dell’Inail, per il recu-

pero del costo dell’infortunio, sia l’azione del lavoratore per il ri-

sarcimento del danno differenziale. 

 

Positiva nel disegno di legge anche l’incentivazione del meccani-

smo del bonus-malus relativamente ai premi Inail. Tale sistema già 

esiste, ma risulta necessario che si sviluppi in un sistema di cer-

tezza, perché spesso accade che colui il quale asserisca di aver 

apportato un miglioramento in tema di prevenzione infortunisti-
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ca possa vedersi revocato quel bonus, a fronte di una verifica 

ispettiva basata su valutazioni essenzialmente discrezionali. 

 

 

7. Sullo smart working 

 

Il disegno di legge approvato dal Senato risponde alle nuove esi-

genze del mercato del lavoro, sempre più indirizzato alla valoriz-

zazione della qualità della prestazione e al conseguimento di un 

risultato positivo. 

 

Tuttavia, al fine di agevolare lo sviluppo del contratto in questio-

ne in termini di eliminazione di rischi di conflittualità, sarebbe 

opportuno prevedere un obbligo di certificazione del contratto 

stesso. 

 

In ogni caso, il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di 

lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e normativo 

non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti 

dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamen-

te all’interno dell’azienda (cfr. art. 17). 

 

Molto apprezzabile sia la previsione di cui all’art. 15, comma 4, 

secondo cui gli incentivi di carattere fiscale e contributivo even-

tualmente riconosciuti in relazione agli incrementi di produttività 

ed efficienza del lavoro subordinato sono applicabili anche 

quando l’attività lavorativa sia prestata in modalità di lavoro agile, 

sia la previsione di cui all’art. 19 in materia di sicurezza sul lavo-

ro. 

 

L’articolato si fa, quindi, apprezzare per una impostazione del 

rapporto che rompe con gli schemi della c.d. old economy, fondata 
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sul rigidismo gerarchico, favorendo sempre più le qualità lavora-

tive del lavoratore nella nuova impresa. 
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Contratti e produttività 
 

di Maurizio Stirpe 

 

 

Nel mio intervento vorrei, anzitutto, dare conto del lavoro che 

stiamo portando avanti in questo momento in Confindustria per 

valutarne la congruenza rispetto alle finalità che i disegni di legge 

– sullo Statuto dei Lavori e sulla sicurezza sul lavoro che qui oggi 

discutiamo – intendono perseguire. 

 

Il tema centrale, che non solo il mondo dell’industria ma che tut-

to il Paese deve affrontare con rigore e senza riserve mentali, è 

quello della crescita della produttività. I dati sono sintomatici da 

questo punto di vista: dal 2000 al 2015 la produttività del Paese è 

cresciuta dell’1% a fronte di un tasso di crescita del 17% relativo 

agli altri Paesi dell’Unione europea. Se guardiamo il settore mani-

fatturiero, la produttività è cresciuta del 17% a fronte di una cre-

scita del 33% della Germania e della Spagna, del 46% del Regno 

Unito e del 50% della Francia. Questi dati dimostrano la gravità 

della questione. Proprio per questa gravità, il tema della produtti-

vità diviene centrale anche nel confronto con le nostre contro-

parti sindacali cui chiediamo, anzitutto, di prendere atto di questo 

scenario, della gravità di questo problema e di cominciare a pen-

sare a un sistema di relazioni industriali che sia adeguato ad af-

frontare la sfida relativa alla crescita della produttività e che sia 

più consono a fare fronte alla tematica di Industria 4.0. 
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La costruzione di un nuovo sistema di relazioni sindacali richiede 

solide basi. Per questa ragione, la prima questione che abbiamo 

posto è stata quella della rappresentanza perché il Testo Unico, 

cioè l’accordo interconfederale che abbiamo sottoscritto con il 

sindacato nel gennaio del 2014, ad oggi, non è ancora operativo. 

Ciò impedisce il dispiegarsi di un sistema di relazioni sindacali 

che fonda il rispetto e l’esigibilità degli accordi sul principio 

“maggioritario”: i contratti collettivi, infatti, se stipulati da chi è 

maggioranza, devono essere esigibili. L’esigibilità degli accordi 

sindacali è una questione che abbiamo cominciato a mettere al 

centro del confronto sindacale sin dal 2009, così come il tema 

della derogabilità del contratto nazionale da parte del contratto 

aziendale, presupposto su cui si fonda l’art. 8 del d.l. 13 agosto 

2011, n. 138, convertito, con modificazioni, dalla l. 14 settembre 

2011, n. 148. Bisogna dirlo in modo chiaro e tondo: se non c’è 

un sistema di rappresentanza capace di rendere esigibile un ac-

cordo, è inutile parlare di autonomia sindacale. Un sistema di re-

lazioni industriali moderno presuppone necessariamente che gli 

accordi stipulati siano rispettati da tutte le parti coinvolte. 

 

Siamo partiti dalla rappresentanza per poi affrontare l’altro tema 

del decentramento della contrattazione, concentrandoci sul se-

condo livello aziendale. Noi partiamo dal presupposto che con il 

sindacato si debba affrontare il tema della ripartizione della ric-

chezza prodotta, ma oggi la priorità è crearne di nuova. Il tema 

centrale per le imprese è, infatti, la generazione di nuova ricchez-

za in questa difficile congiuntura. La ricchezza è una variabile 

esogena, bisogna prima costruirla, poi si potrà discutere sulla 

modalità di distribuzione, ma non si può confondere lo strumen-

to con l’obiettivo. Da questo punto di vista, noi abbiamo detto in 

modo chiaro che vogliamo un sistema di relazioni industriali in 

cui vi sia un primo livello di contrattazione che determini le rego-
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le di base, i minimi di garanzia e le cornici entro le quali si possa 

esercitare utilmente in azienda la contrattazione di secondo livel-

lo. Quindi due livelli molto snelli. In questo contesto, il livello 

territoriale – per Confindustria – continua ad essere alternativo al 

livello aziendale e non può assolutamente diventare – come pro-

pongono i sindacati nel loro documento dello scorso gennaio – 

un livello ulteriore. Nella loro proposta, infatti, si prefigurano 

addirittura tre livelli di contrattazione. Questa impostazione è 

completamente antitetica al disegno sugli assetti della contratta-

zione che ho delineato prima per favorire la crescita della produt-

tività attraverso due livelli di contrattazione: un primo livello re-

golatorio di base che fissi i minimi di garanzia, le regole del gioco 

e un secondo livello, in azienda o alternativamente sul territorio, 

dove si affrontano tutte le altre questioni. La mera sommatoria 

degli effetti economici di due livelli contrattuali non si può fare 

più in questa congiuntura. 

 

Da questo punto di vista la nostra posizione è chiara. Questo è 

quello che vorremmo fare. In questo periodo ci siamo occupati 

di politiche attive del lavoro perché ne dobbiamo tenere conto 

soprattutto in prossimità dell’eliminazione dell’indennità di mobi-

lità che – nessuno dice – porta un risparmio per le casse dello 

Stato di circa 3 miliardi e mezzo di euro ma lascia il problema di 

come affrontare, a partire dal prossimo anno, le ristrutturazioni 

in presenza di esuberi. In questi anni, infatti, le imprese hanno 

fatto ricorso a licenziamenti collettivi in misura importante, fra le 

50mila e le 70mila persone l’anno. È, quindi, un tema che biso-

gnerà affrontare al più presto e secondo una logica che abbiamo, 

peraltro, già condiviso con il sindacato: proposte di politica attiva 

per le politiche del lavoro. Nell’accordo interconfederale, che ab-

biamo stipulato con Cgil, Cisl e Uil il 1o settembre 2016, le im-

prese di Confindustria mettono in gioco anche proprie risorse. 
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Noi proponiamo di affidare una nuova funzione ai fondi inter-

professionali che oggi si occupano prevalentemente di formazio-

ne delle persone occupate. Vorremmo, infatti, che in futuro que-

sti fondi si occupassero anche della formazione e del placement di 

quei lavoratori che si trovano in una condizione di difficoltà oc-

cupazionale. Questo è un diverso modo di intendere la bilaterali-

tà e ne discuteremo prossimamente con i sindacati con i quali 

stiamo provando a condividere una comune volontà di cambiare 

gli equilibri del mercato del lavoro, anche con riflessi sulla con-

trattazione collettiva e sui perimetri della rappresentanza. Oggi, il 

sistema tradizionale della rappresentanza è, infatti, chiamato a far 

fronte a nuove sfide. I settori produttivi sono sempre più inter-

connessi e i confini tra i diversi settori sono sempre più sfumati. 

Industria e servizi, ammesso che lo fossero in precedenza, non 

sono più mondi distinti ma realtà interconnesse, tanto quella 

dell’industria dei servizi quanto quella dei servizi per l’industria. 

Stiamo cercando di rimettere ordine su questo tema e, così come 

dicevo prima, sul tema della bilateralità. 

 

L’ultimo argomento che affronteremo con le organizzazioni sin-

dacali sarà il confronto relativo agli assetti della contrattazione, o 

come tutti dicono, al modello contrattuale. È invocata da più par-

ti la necessità di stipulare un accordo che definisca un nuovo 

modello contrattuale, ma personalmente non penso che questo 

sia il problema. Il problema non risiede nella definizione di un 

modello ma nella determinazione di principi base che rendano la 

contrattazione collettiva capace di accompagnare le imprese nel 

cambiamento che stiamo attraversando. In questo senso preferi-

sco parlare, più semplicemente, di linee di indirizzo cui attenersi 

quando si negozia un contratto di primo livello, anche perché 

credo sia difficile individuare un modello unico di contrattazione 

che possa andar bene per la complessità del mondo che rappre-
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senta Confindustria e per la grande differenziazione degli scenari 

in cui le diverse imprese e i settori si trovano ad operare. 

 

In questo momento tanti si meravigliano o si lamentano del fatto 

che molti contratti non siano portati avanti o non siano stipulati, 

ma non c’è nulla di sorprendente. Il sindacato continua, infatti, a 

perseguire la vecchia logica secondo cui questi contratti devono 

essere rinnovati anche oltre l’inflazione prevista pur essendo in 

una fase di crisi e in piena deflazione. Se si considerano gli au-

menti dati nei precedenti rinnovi contrattuali, gli 80 euro del Go-

verno, il recupero del potere d’acquisto, il permanere dell’attuale 

situazione di deflazione, ci sono contratti in relazione ai quali, se 

si andassero a guardare i conti, dovremmo dare degli aumenti le-

gati all’inflazione nel 2020-2021 in considerazione di quello che è 

già stato anticipato nei rinnovi precedenti. Continuare a persegui-

re questa logica rivendicativa sui salari rende il confronto tra le 

parti sociali un sentiero sempre più stretto. Noi proponiamo una 

logica differente da fissare entro linee di indirizzo. Noi vorrem-

mo che ci fosse condivisione sui principi e una coerente applica-

zione da parte della contrattazione di primo livello. Noi vorrem-

mo lasciare maggiore spazio al secondo livello, per creare la ric-

chezza in azienda, aprendo il dibattito su come distribuirla. Que-

sta mi sembra la strada da seguire se vogliamo davvero ridurre 

questo nostro gap di produttività. 

 

Alla luce di queste considerazioni, mi limito a due sottolineature 

sui disegni di legge che discutiamo e che, a mio avviso, vanno 

nella direzione delineata nel mio intervento. In essi vi è il grande 

merito di prendere atto che, anche per effetto dell’evoluzione 

tecnologica, i confini delle categorie storiche del lavoro subordi-

nato e del lavoro autonomo si stanno sfumando e, in alcuni casi, 

la realtà le contamina al punto tale che non si distinguono più. È 
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evidente che la strada da percorrere per superare le vecchie di-

stinzioni sia ancora lunga, ma occorre perseverare. Occorre an-

che provocare il cambiamento con qualche apertura come è ac-

caduto quando Maurizio Sacconi, in qualità di Ministro del Lavo-

ro, ha introdotto il principio della derogabilità della legge da parte 

della contrattazione aziendale con l’art. 8 del d.l. n. 138/2011. 

 

Si parla spesso di autonomia della contrattazione e si dice che la 

legge deve occuparsi solo di alcuni diritti irrinunciabili e fonda-

mentali. Si invoca spesso più spazio al secondo livello affinché la 

negoziazione avvenga in azienda senza eccessivi vincoli, con la 

possibilità di derogare ai contratti collettivi. Lo si chiede perché il 

terreno in cui la sfida si svolge e dove si ottiene il risultato è so-

prattutto l’azienda e non il primo livello contrattuale. Ma non tut-

to deve passare nella contrattazione aziendale. È giusto sottoli-

neare l’importanza della relazione individuale e del singolo con-

tratto di lavoro. Il fatto che anche quote importanti di salario – 

fino al 20% – possano essere lasciate alla personalizzazione del 

rapporto di lavoro – quindi nella direzione delle tesi di questa 

mattina – è un fatto estremamente condivisibile. Il mio giudizio, 

quindi, non può che essere positivo, pur consapevole del fatto 

che tutto ciò richiede un profondo cambio di paradigma – un 

cambio di prospettiva – della normativa del lavoro in vigore in 

questo momento. 

 

Questa spinta al cambiamento mi sembra presente anche nel se-

condo disegno di legge, relativo alla sicurezza. In questo caso è 

apprezzabile lo sforzo di semplificare la normativa e investire 

nella valorizzazione della prevenzione. È possibile vedere il ten-

tativo di superare una concezione della sicurezza, tutta centrata 

sulla esasperata ricerca del colpevole e sulla sua punizione, a van-

taggio di una diversa logica che si concentra sulla persona e sulla 



Contratti e produttività 85 

 

© 2016 ADAPT University Press 

sua tutela piuttosto che sulle conseguenze dell’infortunio. Su 

questi temi credo che un radicale cambio di strategia sia utile a 

tutti e vada a vantaggio delle persone che lavorano. Credo sia ar-

rivato il momento di superare il retaggio di una cultura anti-

impresa che talvolta affiora, proprio su questi temi, nel nostro Si-

stema Paese. Serve, invece, un approccio comune, basato su una 

convinta e sincera cultura della sicurezza in una logica di preven-

zione e collaborazione nei luoghi di lavoro. 

 

Ecco perché mi auguro che questi disegni di legge siano una 

buona occasione per riflettere su questa necessaria trasformazio-

ne culturale. 
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Rivoluzione metalmeccanica (1) 
 

di Stefano Franchi 

 

 

È stato fatto un primo e importante passo verso il rinnovamento 

culturale. Lo abbiamo fatto firmando con i sindacati un’ipotesi di 

accordo del nuovo contratto collettivo dei metalmeccanici e degli 

Installatori di impianti. 

 

Questo non è un punto di arrivo, bensì un punto di partenza che 

giunge dopo un lungo negoziato durato più di 12 mesi. Un lungo 

periodo di confronto sempre caratterizzato da atteggiamenti co-

struttivi pur nelle fasi di stallo più difficili. Anche questo è un se-

gno del cambiamento, un mutamento profondo che attraversa 

tutta la nostra società, alla ricerca del superamento di ogni divi-

sione tra parti contrapposte per raccogliere e vincere sfide comu-

ni. Contiamo ancora i danni causati dalla crisi che ci ha lasciato 

alle spalle gli effetti di una guerra, senza che ci sia stata una guer-

ra. 

 

Questo è il momento della corresponsabilizzazione, per ricostrui-

re. Occorre però farlo bene, occorre ricostruire il “nuovo” e non 

qualcosa che appartiene al passato. E dobbiamo farlo insieme. Il 

nostro approccio è stato fin dall’inizio molto pragmatico. Siamo 

sempre stati poco appassionati ai modelli e alle astrazioni. In 

questa fase di transizione era indispensabile concentrarsi sulle co-
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se da fare, sulle esigenze delle imprese e sui bisogni delle persone. 

Nelle nostre proposte non c’è mai stata alcuna posizione ideolo-

gica. Quello che abbiamo di volta in volta presentato è sempre 

stato figlio della situazione in cui ci trovavamo e degli strumenti 

che avevamo a disposizione. 

 

È forse sbagliato non voler utilizzare strumenti che portano po-

chi benefici ai lavoratori e che in proporzione costano moltissi-

mo alle imprese? Per questo il nostro obiettivo è sempre stato 

rendere marginale la parte retributiva del CCNL, perché ha una 

tassazione molto svantaggiosa per i lavoratori (mediamente il 

38%) ed ha un costo elevatissimo per le aziende. 

 

Il contratto deve svolgere una funzione di garanzia salariale mi-

nima, di base, ed escludere che vi siano sommatorie tra livelli. 

L’assorbimento degli incrementi individuali e collettivi futuri ri-

sponde a questa esigenza. La ricchezza si può distribuire solo do-

ve si produce, vale a dire in azienda, e solo dopo che è stata pro-

dotta. È stato pertanto chiarito che i premi di risultato debbano 

essere solo variabili, legati cioè alle performance aziendali. Le 

forme di retribuzione variabile sono anche detassate ed aumen-

tano realmente il potere di acquisto delle persone, così come il 

welfare. 

 

Abbiamo quindi voluto rendere il welfare un cardine del nuovo 

impianto, perché massimizza i benefici per i lavoratori con costi 

sostenibili per le aziende grazie alla detassazione ed alla decontri-

buzione. Inoltre a livello nazionale si possono realizzare impor-

tanti economie di scala tali da aumentare esponenzialmente il rea-

le valore di questi istituti. 
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Si pensi ad esempio alla assistenza sanitaria integrativa. Fin dalla 

nostra proposta del 22 dicembre abbiamo offerto una copertura 

sanitaria gratuita a tutti i dipendenti ed ai loro familiari. Non è 

forse neanche possibile quantificare il reale valore economico e 

sociale di un simile intervento in un periodo in cui, come certifica 

il Censis, 11 milioni di italiani hanno rinunciato a curarsi per ra-

gioni economiche. Stiamo parlando di cure gratuite per un milio-

ne di lavoratori ed i loro familiari. 

 

Ci impegniamo a risolvere i problemi di oggi e a cogliere le op-

portunità del domani. Per questo puntiamo sulla formazione, il 

vero spartiacque tra il declino e la rinascita. Una formazione però 

che sia “buona”, non fine a se stessa, ma funzionale, invece, alla 

creazione di quelle nuove conoscenze che ci consentano di ac-

compagnare la grande trasformazione senza subire il cambiamen-

to. 

 

Il diritto soggettivo alla formazione è una riforma epocale. Si 

passa da un concetto di puro costo a quello di investimento sulla 

persona. La fabbrica intelligente, per essere tale, ha bisogno di 

avanzate competenze nei lavoratori che in essa operano. Noi 

possiamo costruire le fondamenta di Industry 4.0 con un appren-

dimento attivo ed inclusivo. 

 

La nuova industria sarà caratterizzata da nuovi saperi, da diverse 

figure professionali e da mansioni flessibili, sia in termini di orari 

si in termini di luoghi. Dovremo ripensare all’organizzazione del 

lavoro e coniugare le esigenze di flessibilità delle imprese con le 

esigenze di conciliazione tra vita privata e lavoro delle persone. 

Una fabbrica agile nella quale si abbattono le barriere e si supera-

no i confini di rigidi profili. Per questo avvieremo un lavoro 

strutturato, per gradi, finalizzato alla revisione della classificazio-
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ne professionale, partendo da un aggiornamento dei profili 

dell’attuale impianto per poi passare alla sperimentazione in alcu-

ne aziende di nuovi modelli e analizzare le casistiche già esistenti 

di sistemi avanzati. 

 

L’evoluzione del lavoro dentro la quarta rivoluzione industriale 

dovrà specchiarsi nei cambiamenti normativi e regolatori nella 

fabbrica improntati alla massima flessibilità, senza mai dimentica-

re che il settore che noi rappresentiamo è estremamente eteroge-

neo. Trovare sintesi è sempre più complicato ed il contratto na-

zionale non può che fungere da cornice generale, fonte di garan-

zie fondamentali e motore dello sviluppo culturale. 

 

Il nostro “nuovo” contratto è intriso di una nuova cultura, che si 

fonda su un’idea di partecipazione non invasiva ma inclusiva. Il 

coinvolgimento delle persone che non devono essere solo gli 

agenti del cambiamento ma i veri protagonisti, corresponsabili. 

Significativi a tal proposito sono i passaggi sulla sicurezza che 

fanno della partecipazione la propria essenza per andare oltre i 

formalismi e privilegiando la sostanza in un’ottica di prevenzione. 

 

L’azione sociale di garanzia e di tutela nasce nel contratto e pro-

duce degli effetti che ne valicano i confini con l’assistenza sanita-

ria gratuita, ad esempio, che arriva a coprire per un anno i lavora-

tori fuoriusciti dalle aziende nell’ambito di licenziamenti colletti-

vi. Così come le politiche attive rispetto alle quali anche le parti 

sociali sono chiamate a svolgere un ruolo “attivo”. Sarà quindi 

costituita una Commissione con l’obiettivo di fornire linee guida 

sugli interventi di riqualificazione e formazione per i lavoratori 

interessati da processi di ristrutturazione e di raccogliere dati nei 

territori sui profili richiesti dalle imprese al fine di orientare gli in-

terventi formativi nella maniera più efficace. 
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Questo e tanto altro è il rinnovamento. Un progetto riformatore 

che ha visto tutte le parti coinvolte fin dall’inizio impegnate in un 

confronto anche serrato, in alcuni momenti duro, ma sempre ri-

spettoso. Ora la parola passa a chi sarà chiamato nelle rispettive 

sedi ad approvare quanto sottoscritto nell’ipotesi d’accordo. 

 

Poi, in caso di esito positivo, potremo mettere la parola inizio al 

Rinnovamento. E lo faremo insieme. 
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Rivoluzione metalmeccanica (2) 
 

di Marco Bentivogli 

 

 

Non è retorica parlare di “accordo storico” per il contratto dei 

metalmeccanici. Storico, non solo perché il testo contiene alcune 

novità di grande rilievo rispetto agli ultimi decenni di contrattua-

listica, ma soprattutto per il suo carattere di “eccezionalità” ri-

spetto al contesto in cui è maturato. Non solo crisi, deflazione, 

ma anche un atteggiamento di timore e osteggiamento da parte di 

molti individui che hanno sperato che l’unità, come in altre occa-

sioni, avrebbe portato risultati solo simbolici e di retroguardia. 

 

Mi si scuserà per il paragone, ma a me questo risultato ricorda 

uno dei risultati più belli della nostra storia, quello del 1973, in un 

contesto analogo di crisi e con la capacità di giocare le soluzioni 

sulle innovazioni. Tra le altre, puntiamo sulle nuove 150 ore digi-

tali, e su un nuovo modello di inquadramento. Due straordinarie 

conquiste di allora. 

 

Negli anni della crisi il settore metalmeccanico ha lasciato sul ter-

reno 300mila posti di lavoro, il nostro apparato industriale ha 

perso il 25% del suo potenziale produttivo, il quadro macroeco-

nomico ha conosciuto, a causa della deflazione, un’evoluzione – 

ma sarebbe meglio dire un’involuzione – che ha messo in crisi 
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certezze radicate tra gli imprenditori e che ha richiesto idee nuo-

ve e strategie diverse anche ai sindacati. 

 

Dopo 10 mesi di pregiudiziali poste da Federmeccanica, che na-

scondeva dietro la parola “rinnovamento” una logica protezioni-

sta, non è stato, questa volta, il conflitto a caratterizzare la svolta 

finale del negoziato. Il contratto nazionale cambiava ruolo senza 

dare spazio alla contrattazione decentrata. 

 

Se è vero infatti che all’epilogo si è giunti dopo più di un anno, 

un periodo segnato da frizioni al tavolo negoziale e conseguenti 

proteste da parte nostra (le ore di sciopero sono state 20), alla fi-

ne siamo riusciti a far comprendere a Federmeccanica che lo 

schema dietro al quale si era inizialmente barricata – quello dei 

minimi di garanzia, che sterilizzava gli aumenti per la stragrande 

maggioranza dei lavoratori (eccezion fatta per un 5%) – avrebbe 

significato di fatto mandare in soffitta il contratto nazionale e in-

debolire la contrattazione decentrata, incamminandosi verso un 

sistema ad un solo livello. Questo era per noi inaccettabile e, in 

definitiva, pericoloso per la stessa Federmeccanica. I due livelli 

contrattuali sono un’opportunità con la frammentazione azienda-

le e la taglia dimensionale media. L’incapacità, da venti anni a 

questa parte, di superare le sovrapposizioni tra i due livelli, ha 

prodotto un’ambiguità protetta dagli “anche” che nascondono 

l’incapacità di scegliere una strada alla volta. Questa ambiguità ha 

indebolito negli anni sia il contratto nazionale che lo sviluppo 

della contrattazione aziendale e territoriale. 

 

Su quest’ultimo aspetto gli osservatori territoriali avranno un 

nuovo compito: rivitalizzare il territorio promuovendo la diffu-

sione della contrattazione di secondo livello. I dati della produtti-

vità sono disastrosi sotto i 20 dipendenti e ancor peggio sotto i 



Rivoluzione metalmeccanica (2) 93 

 

© 2016 ADAPT University Press 

10. Le medio-grandi hanno, invece, livelli molto vicini a quelle 

nord-europee. O si capisce che la contrattazione territoriale può 

essere una partita condivisa proprio per i miglioramenti organiz-

zativi e di produttività o lasceremo imprese e lavoratori ancora 

soli e ad un destino di scarsa sostenibilità industriale e sociale. 

 

Con l’accordo siglato la settimana scorsa abbiamo quindi salva-

guardato il contratto nazionale, la cui funzione d’ora in poi sarà 

quella di fornire un quadro regolatorio omogeneo e di garantire il 

potere d’acquisto delle retribuzioni. Abbiamo al contempo evita-

to sovrapposizioni con la contrattazione di secondo livello, il cui 

ruolo diviene centrale per la produttività in azienda, vale a dire 

nel luogo dove la ricchezza si produce, e per la valorizzazione 

delle competenze e delle professionalità dei lavoratori. 

 

Per la Fim e per la Cisl si tratta, in un certo senso, di un ritorno a 

casa. Fin dal congresso di Ladispoli del 1953 abbiamo considera-

to la contrattazione di secondo livello il faro della nostra azione 

sindacale poiché è solo nelle aziende che si sperimenta, è solo 

nelle aziende che si innovano i processi produttivi e si creano le 

condizioni per la crescita del capitale umano. 

 

A proposito di capitale umano, va sottolineato che il nuovo con-

tratto, con l’introduzione del diritto soggettivo alla formazione 

(24 ore annuali o, in alternativa, 300 euro a disposizione dei lavo-

ratori delle aziende che non svolgono corsi), senz’altro uno dei 

suoi capitoli più innovativi, fa un balzo deciso in avanti, si muove 

cioè verso il superamento definitivo della logica fordista, che ha 

contraddistinto la fabbrica nel Novecento, e dei rapporti gerar-

chici che ne erano il corollario. 
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Si va insomma in direzione della smart factory, del modello di Indu-

stry 4.0, che promette in breve tempo di riconfigurare i rapporti 

tra lavoratori e imprese fuori dallo schema del conflitto in 

un’ottica nuova di partecipazione e responsabilità. 

 

Il diritto soggettivo alla formazione è da tempo uno dei punti 

qualificanti della visione della Fim, che lo considera il principale 

elemento di tutela del lavoro specie ora che la rivoluzione digitale 

bussa con prepotenza alle porte della nostra industria. Si partirà 

proprio da una campagna per il recupero del gap delle compe-

tenze digitali dei lavoratori. Le nuove tecnologie alla base di Indu-

stry 4.0 ci consegneranno non solo una fabbrica nuova ma anche 

un nuovo lavoratore, sempre più centrale nel processo produtti-

vo, sempre più vicino a compiti di coprogettazione e sganciato 

dalla routine della catena di montaggio. Per il sindacato questa è 

un’opportunità ma anche una sfida. La fine dell’era della produ-

zione di massa e l’affermarsi di un modello che associa beni e 

servizi in una logica “sartoriale”, che consentirà agli addetti di ge-

stire i processi, almeno in parte, da remoto, quindi con una quota 

rilevante via via più rilevante di smart working a caratterizzare 

l’organizzazione del lavoro, impone anche a noi di pensare ad 

una rappresentanza nuova e “su misura”. In questo quadro va 

letta anche la sperimentazione che verrà avviata 

sull’inquadramento professionale, fermo agli anni Settanta, il cui 

scopo è quello di passare gradualmente da un sistema organizza-

to rigidamente sulle mansioni ad uno calibrato in modo più fles-

sibile e moderno sulle fasce professionali. 

 

Gli ultimi giorni di trattativa hanno poi portato alla revisione del 

meccanismo di decalage, che impediva il recupero pieno 

dell’inflazione, e hanno sminato il terreno dalla questione degli 

scatti di anzianità. Il risultato è un accordo che avvicina la con-
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trattazione alle persone e ai luoghi di lavoro, che rafforza la con-

trattazione di secondo livello e lega strettamente produttività e 

aumenti nella forma di premi di risultato del tutto variabili. In 

questo modo si ha un’innovazione sul terreno della partecipazio-

ne grazie all’introduzione dei comitati consultivi nelle grandi 

aziende, un passo che sancisce per la prima il coinvolgimento, 

ancorché a livello solo consultivo, nelle scelte strategiche. 

 

L’obiettivo di mettere al centro della contrattazione le persone e 

le loro esigenze si riscontra anche nelle novità introdotte dal con-

tratto in materia di welfare aziendale, completamente detassato. 

Qui la scelta di puntare su una serie di flexible benefits (buoni ben-

zina, spese scolastiche, carrello della spesa) per un importo signi-

ficativo (100 euro nel 2017, 150 nel 2018 e 200 nel 2019) e com-

pletamente detassato. Va ricordato che se si fosse deciso di ero-

gare la stessa cifra sotto forma di salario di primo livello ai lavo-

ratori in busta paga sarebbero arrivati solo 58 euro; mentre con la 

contrattazione di secondo livello la cifra sarebbe sì aumentata (a 

85 euro) ma sarebbe rimasta comunque inferiore. 

 

L’intesa rafforza inoltre sanità integrativa e previdenza comple-

mentare. La prima verrà estesa a tutti i lavoratori, che si vedran-

no azzerare il contributo al fondo mètaSalute, ed ai loro familiari. 

In questo modo mètaSalute si avvia a diventare uno dei più gran-

di fondi europei. La seconda, fondamentale per puntellare il red-

dito dei lavoratori all’indomani del ritiro (soprattutto per i giova-

ni, che secondo i nostri calcoli rischiano di percepire, specie nei 

casi di impiego discontinuo, assegni pari ad appena la metà 

dell’ultima retribuzione), viene anch’essa irrobustita grazie 

all’aumento dall’1,6 al 2% del contributo a carico delle imprese. 
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In un passato anche recente non tutti erano convinti che fosse 

giusto avanzare su questa strada. Ma sarebbe ingiusto scrivere la 

storia guardando nello specchietto retrovisore. Per questo va da-

to atto, anche a chi non ci credeva, di aver superato le pregiudi-

ziali ideologiche del passato e di aver mostrato lungimiranza nel 

cercare di cogliere insieme agli altri sindacati un risultato fonda-

mentale. L’unità è di certo un valore, ma è un valore se serve a 

costruire il futuro. 

 

Nel caso dei metalmeccanici, poi, ha un significato ulteriore, per-

ché chiude una lunga fase segnata da accordi separati e da pole-

miche spesso assai aspre che hanno raggiunto l’apice con la vi-

cenda Fiat, una vicenda che per la categoria ha rappresentato uno 

spartiacque. 

 

Ad ogni modo, l’unità ritrovata è anch’essa un fatto storico, pro-

prio nel senso che abbiamo dato inizialmente a questo termine e 

ciò perché, in un contesto politico e sociale contraddistinto da 

frustrazione e altissima rissosità, ha impresso una svolta alle rela-

zioni industriali e ha dato, secondo noi, anche un esempio che – 

quando ci sono le idee e il rispetto nei rapporti umani – si posso-

no fare grandi passi in avanti, anche culturali. 

 

Questo contratto, inoltre, con il suo ancoraggio a Industry 4.0, è 

già di per sé il nostro Patto della fabbrica. Starà poi alle Confedera-

zioni e a Confindustria, nella trattativa che riprenderanno tra po-

chi giorni, valorizzare gli spunti che ritengono più innovativi nel 

delineare i nuovi assetti della contrattazione. 

 

Ora il contratto va fatto vivere nella gestione aziendale, condivi-

so, custodendo lo spirito dell’ultima fase della trattativa, quello 

per cui tutti han capito che gli accordi e i risultati non sono mai 
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l’annullamento di una parte sull’altra ma la ricerca di equilibri in 

avanti in cui a vincere sono tutti un po’. 
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Rivoluzione metalmeccanica (3) 
 

di Giuseppe Farina 

 

 

Il rinnovo del contratto dei metalmeccanici è una buona notizia 

per i lavoratori metalmeccanici, per l’industria italiana e, per i 

contenuti innovativi, anche per le relazioni sindacali del Paese. 

 

È stato un rinnovo contrattuale fatto nelle condizioni peggiori: 

• una situazione economica ed occupazionale del settore a dir 

poco difficile; 

• assenza di regole confederali condivise con le Associazioni 

delle imprese; 

• si è dovuto gestire una difficile eredità lasciata dall’ultimo rin-

novo del CCNL tra l’inflazione prevista, gli aumenti salariali 

concessi e la realtà della deflazione; 

• si è dovuto inoltre ricomporre, durante il negoziato, l’unità di 

azione contrattuale del sindacato metalmeccanico dopo molti 

anni di contrapposizione e gli ultimi due rinnovi del CCNL 

firmati solo da Fim e da Uilm. 

 

Non era quindi affatto facile raggiungere un accordo ed è merito 

dei negoziatori e soprattutto della determinazione della Fim-Cisl 

essere riusciti a realizzare ciò che fino a poco tempo fa sembrava 

impossibile: creare un contratto innovativo e anche unitario. 
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I contenuti del contratto, infatti, consolidano e fanno fare passi 

avanti importanti al settore nel processo di modernizzazione del-

le relazioni sindacali e industriali e ai contenuti della contratta-

zione già avviata negli ultimi due rinnovi contrattuali. L’unitarietà 

di questo rinnovo non fa quindi che aumentarne il valore (e certi-

ficare chi in questi anni ha avuto ragione in Fiat e nella categoria 

e chi invece ha avuto torto). 

 

È merito anche, e va detto, del coraggio riformatore della Fe-

dermeccanica che, nella sua piattaforma probabilmente ha sba-

gliato la misura riguardante il salario, ma ha introdotto proposte 

fortemente innovative e ha messo in campo una disponibilità ne-

goziale che hanno permesso di concludere un contratto di lavoro 

con risvolti positivi anche per le imprese. 

 

Questo contratto ha fatto i conti con la realtà ma non ha rinun-

ciato a difendere il potere di acquisto dei salari e a introdurre 

elementi di forte innovazione che potranno dare un contributo 

importante anche alla trattativa sul nuovo modello contrattuale 

che si aprirà nei prossimi giorni in Confindustria. Su tutti si può 

citare il diritto individuale alla formazione professionale e lo svi-

luppo delle competenze che rappresentano la nuova frontiera 

della tutela e della rappresentanza del lavoro. Queste si rivela de-

cisiva soprattutto con lo sviluppo della tecnologia digitale perché 

permette di migliorare la produttività e la qualità del lavoro indu-

striale e di rimanere competitivi nei mercati globali. 

 

La cura e lo sviluppo delle competenze dei lavoratori è la sfida 

più importante che ha di fronte il sindacato. Attiene alla libertà 

dei lavoratori e ai rapporti di forza contrattuale tra questi e 

l’impresa e chiama in causa la capacità del sindacato di interagire 

contrattualmente con i cambiamenti dei modelli produttivi e del 
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lavoro indotti dalla trasformazione tecnologica e digitale del no-

stro sistema industriale. 

 

Lo sviluppo del welfare integrativo rafforza quanto era già previ-

sto ed estende a carico delle aziende opportunità e prestazioni 

che rispondono alle esigenze più personali e familiari del lavora-

tore. Si apre una nuova frontiera della contrattazione, che mette 

al centro la persona che lavora e non più l’indistinta classe lavora-

trice ed è inoltre importante per integrare i redditi e, grazie alla 

prevista detassazione, conveniente per i lavoratori e per le impre-

se. 

 

Sul salario si è trovato un giusto equilibrio tra la necessità di assi-

curare un adeguato aumento a tutti i lavoratori, a tutela del pote-

re di acquisto delle retribuzioni, e l’esigenza di integrare i redditi 

dei lavoratori attraverso lo sviluppo delle prestazioni di welfare. 

 

Infine, ma non ultimo per importanza, questo contratto sposta 

decisamente e senza più ambiguità la contrattazione della produt-

tività a livello aziendale e apre nuove possibilità a quella territo-

riale. 

 

Siamo di fronte a un buon contratto che, insieme a quelli già sot-

toscritti, all’accordo quadro per il rilancio della contrattazione del 

pubblico impiego e agli accordi per il nuovo modello contrattuale 

del commercio e dell’artigianato, segnano il rilancio delle relazio-

ni sindacali e contrattuali. Le parti sociali tornano a essere prota-

goniste nella determinazione delle regole e delle condizioni del 

lavoro tornando a dare, in questo modo, il migliore contributo al-

la ripresa dell’economia e dell’occupazione nel nostro Paese. 
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Tocca adesso a Confindustria mettere il sigillo su un processo di 

rinnovamento delle relazioni sindacali nel segno di una contratta-

zione più diffusa e di una maggiore qualità che sappia mettere al 

centro il valore dell’impresa e del lavoro come beni comuni da 

preservare e sviluppare e la partecipazione dei lavoratori come 

valore aggiunto allo sviluppo delle imprese e del lavoro. 
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Rivoluzione metalmeccanica (4)* 
 

di Ilaria Armaroli 

 

 

L’attesa è finita. Dopo poco più di un anno dall’inizio della tratta-

tiva, sabato 26 novembre 2016 presso la sede di Confindustria a 

Roma, le organizzazioni datoriali Federmeccanica e Assistal, e le 

organizzazioni sindacali Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil, hanno 

firmato l’ipotesi di accordo per il rinnovo del CCNL per 

l’industria metalmeccanica e della installazione di impianti. Di se-

guito, sono riportati i punti salienti dell’intesa. 

 

 

Durata 

 

Diversamente da quanto stabilito dall’accordo-quadro di riforma 

degli assetti contrattuali del 22 gennaio 2009 e dai successivi ac-

cordi interconfederali relativamente alla durata triennale dei con-

tratti collettivi nazionali, le federazioni datoriali e sindacali del 

settore metalmeccanico fissano a 4 anni (fino al 31 dicembre 

2019) il periodo di vigenza del CCNL. 

                                       
* Contributo pubblicato in I. ARMAROLI, F. BRUDAGLIO (a cura di), CCNL 

Metalmeccanici, spunti e analisi sull’intesa, Boll. Spec. ADAPT, 2016, n. 12, con 

il titolo Rinnovo metalmeccanici: i punti qualificanti. 

http://us3.campaign-archive1.com/?u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=f46c17776d&e=6139a8f040
http://us3.campaign-archive1.com/?u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=f46c17776d&e=6139a8f040
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Sistema di relazioni sindacali 

 

Viene istituita una Commissione che avrà la funzione di recepire 

nel testo contrattuale quanto demandato dal Testo Unico sulla 

rappresentanza 10 gennaio 2014 alla contrattazione nazionale. 

Viene altresì costituita una Commissione nazionale su salute e si-

curezza con il compito di realizzare un evento annuale per 

l’approfondimento di una specifica tematica di rischio nel settore, 

fornire orientamenti e indirizzi per progetti formativi diretti agli 

RLS e RSPP, proporre modalità di verifica delle1 competenze 

degli RLS, e valutare l’andamento e le tipologie degli infortuni e 

dei principali fattori di rischio. Viene, infine, costituita una 

Commissione nazionale sulle politiche attive, che ha il ruolo di 

predisporre linee guida per la definizione di iniziative formative 

volte alla riqualificazione e all’aggiornamento professionale dei 

lavoratori interessati dal ricorso agli ammortizzatori sociali. A tale 

scopo, la Commissione nazionale dovrà occuparsi di raccogliere 

dati aggiornati riguardanti le competenze richieste sul territorio. 

 

In secondo luogo, viene confermato l’Osservatorio paritetico na-

zionale sull’industria metalmeccanica, le cui funzioni in materia di 

sviluppo industriale vengono, però, aggiornate alla luce delle at-

tuali sfide per il settore metalmeccanico. Industry 4.0 e condizione 

del Mezzogiorno saranno alcuni dei temi oggetto di approfondi-

mento da parte delle federazioni datoriali e sindacali in questa se-

de. 

 

Infine, in tema di partecipazione, l’intesa raggiunta stabilisce la 

possibilità di costituire, nelle aziende che occupano complessi-

vamente più di 1.500 dipendenti (e non più oltre 3mila dipenden-

ti, come da precedente contratto) un Comitato consultivo di par-

tecipazione, composto in egual misura da rappresentanti datoriali 



104 Ilaria Armaroli 

 

www.bollettinoadapt.it 

e dei lavoratori. Il Comitato consultivo si occuperà di esaminare, 

con cadenza annuale, gli aspetti più rilevanti concernenti le ten-

denze dei mercati, l’andamento occupazionale e le strategie indu-

striali, e verrà convocato dall’azienda ogni qualvolta saranno in 

discussione scelte strategiche suscettibili di modificare l’assetto 

industriale e le prospettive dell’occupazione. Inoltre, viene espli-

citata la volontà di istituire una Commissione che fornisca indi-

rizzi per la sperimentazione di iniziative di coinvolgimento e par-

tecipazione dei lavoratori alla vita dell’impresa. Infine, si concor-

da la costituzione, nelle imprese di dimensione comunitaria, dei 

c.d. “Comitati aziendali”, che potranno approfondire le informa-

zioni fornite da Comitati aziendali europei con riferimento ai siti 

italiani. 

 

 

Retribuzione 

 

Nessun aumento nei minimi contrattuali è previsto per l’anno 

2016. Ai lavoratori saranno corrisposti 80 euro lordi a titolo di 

una tantum con la retribuzione di marzo 2017. A partire dal 

2017, invece, nel mese di giugno di ogni anno le parti provvede-

ranno ad adeguare i livelli retributivi alla dinamica inflattiva reale, 

e non più prevista, calcolata ex post mediante l’indice Ipca. 

 

Gli aumenti dei minimi tabellari, così calcolati, assorbiranno gli 

incrementi individuali (fatte salve specifiche clausole di non as-

sorbibilità) e gli emolumenti fissi della retribuzione (come ad 

esempio superminimi collettivi e premi fissi), che venissero even-

tualmente concordati in sede di contrattazione aziendale dopo il 

1o gennaio 2017. Sono esclusi da questo trattamento gli importi 

salariali strettamente connessi alle modalità di esecuzione della 
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prestazione lavorativa, come le indennità o maggiorazioni per il 

lavoro straordinario, notturno e festivo. 

 

Relativamente al premio di risultato, il documento ne mette in 

evidenza la totale variabilità in funzione degli obiettivi di perfor-

mance conseguiti nelle aziende. I criteri per la misurazione del 

premio di risultato e le modalità per la sua corresponsione saran-

no stabiliti dalle parti in sede aziendale. 

 

 

Flexible benefits 

 

Le parti stabiliscono che a partire dal 1o giugno 2017, le aziende 

attiveranno per tutti i lavoratori piani di “flexible benefits” (cioè di 

beni e servizi di welfare personalizzabili e adattabili alle esigenze 

dei lavoratori) per un costo massimo di 100 euro nel 2017, 150 

euro nel 2018 e 200 euro nel 2019. 

 

 

Previdenza complementare e assistenza sanitaria integrati-

va 

 

L’ipotesi di accordo rende esplicita l’attenzione riposta dalle parti 

alla previdenza complementare e all’assistenza sanitaria integrati-

va. 

 

Nello specifico, viene elevata dall’1,2% al 2% l’aliquota contribu-

tiva a carico delle aziende a favore dei lavoratori iscritti al fondo 

pensione nazionale di categoria “Cometa”. Per incentivare 

l’adesione a questo fondo, le parti si impegnano a promuove ini-

ziative di informazione e sensibilizzazione congiunta nei luoghi 

di lavoro, oltre che interventi diretti alle pubbliche istituzioni per 
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sollecitare l’adozione di provvedimenti legislativi che favoriscano 

lo sviluppo dei fondi negoziali. 

 

Con riferimento al fondo di assistenza sanitaria integrativa “mè-

taSalute”, a partire dal 1o ottobre 2017, la contribuzione sarà a to-

tale carico del datore di lavoro per un importo annuo pari a 156 

euro. Hanno diritto a iscriversi al fondo anche i lavoratori con 

contratto part-time, con contratto di apprendistato e con contrat-

to a tempo determinato di durata non inferiore a 5 mesi. Nei casi 

in cui siano già presenti in azienda forme di sanità integrativa de-

rivanti da accordi collettivi, si stabilisce che le parti procederanno 

ad una armonizzazione dei relativi contenuti, anche al fine di 

omologare l’onere contributivo a carico dei datori di lavoro, che 

non potrà comunque essere inferiore a 156 euro all’anno. 

 

 

Formazione continua e diritto allo studio 

 

Le parti riconoscono il diritto soggettivo alla formazione conti-

nua per tutti i lavoratori in forza a tempo indeterminato. Tale di-

ritto soggettivo si concretizza nel coinvolgimento dei lavoratori 

in percorsi di formazione continua della durata di 24 ore pro ca-

pite nell’arco di ogni triennio, a partire dal 1o gennaio 2017. Sarà 

possibile erogare gli interventi di formazione secondo le modalità 

individuate da Fondimpresa e quindi attraverso l’elaborazione di 

progetti aziendali oppure mediante l’adesione a progetti territo-

riali o settoriali. Ai lavoratori che non saranno coinvolti nei sud-

detti percorsi di formazione, saranno comunque riconosciute 24 

ore pro capite, di cui 2/3 a carico dell’azienda (fino ad un massi-

mo di 300 euro), per partecipare ad iniziative di formazione con-

tinua. Viene altresì stabilito un monte ore a disposizione di tutti i 

lavoratori per l’esercizio del diritto allo studio. Tra i corsi ammis-
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sibili quelli finalizzati a conseguire un titolo legale riferibile al 

Quadro europeo delle qualifiche per l’apprendimento permanen-

te (QEQ) e quelli di lingua italiana per lavoratori stranieri. 

 

 

Inquadramento professionale 

 

Ribadita l’esigenza di innovare un sistema risalente agli anni Set-

tanta e non più compatibile con gli attuali cambiamenti nei mo-

delli di organizzazione del lavoro, anche alla luce della crescente 

digitalizzazione dei processi produttivi e delle opportunità offerte 

da Industry 4.0, a partire da gennaio 2017 e fino al 31 dicembre 

2017, la già costituita Commissione paritetica per la riforma del 

sistema di inquadramento professionale provvederà a ridefinire le 

attuali declaratorie, aggiornando i profili professionali e le relative 

figure, tenendo conto, tra l’altro, delle responsabilità gerarchico-

funzionali, delle competenze trasversali e dei fattori di polivalen-

za. Contestualmente e fino al 31 dicembre 2018, la Commissione 

si occuperà anche di avviare, nelle aziende che ne daranno la di-

sponibilità, una fase di sperimentazione degli adattamenti classifi-

catori. I risultati raccolti forniranno ai soggetti firmatari la base 

utile per definire, entro i termini di vigenza del CCNL, un nuovo 

sistema di inquadramento professionale. 

 

 

Orario di lavoro 

 

Dopo aver apportato alcune lievi modifiche alla disciplina 

dell’orario plurisettimanale e dei permessi annui retribuiti, l’intesa 

approfondisce alcune novità di rilievo. 
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In primo luogo, si conviene sull’opportunità di permettere ai la-

voratori di accantonare ore di PAR, ore di straordinario e giorna-

te di ferie aggiuntive in una c.d. “banca del tempo”, che potrà es-

sere utilizzata per ridurre l’orario di lavoro in prossimità del pen-

sionamento o per contenere il ricorso agli ammortizzatori sociali. 

Una apposita Commissione sarà costituita per proporre, entro 3 

mesi dalla stipula del CCNL e in sinergia con la Commissione pa-

ritetica sulle politiche attive, una proposta operativa al riguardo. 

 

In secondo luogo, viene riconosciuta l’importanza del lavoro agi-

le, quale modalità flessibile di esecuzione della prestazione lavo-

rativa e strumento utile ai fini di una migliore conciliazione dei 

tempi di vita e di lavoro, di una maggiore sostenibilità ambientale 

e di un efficientamento dei modelli organizzativi. A tal proposito, 

le parti si impegnano a definire la materia nell’ambito del CCNL, 

una volta concluso l’iter legislativo di approvazione della norma-

tiva. 

 

Infine, viene promosso lo strumento delle ferie e dei PAR solida-

li, eventualmente concessi dai lavoratori ai propri colleghi che si 

trovino nella condizione di assistere figli minori in delicate con-

dizioni di salute. Per favorire il ricongiungimento familiare nei 

Paesi d’origine e compatibilmente con le esigenze tecnico-

organizzative delle imprese, viene introdotta la possibilità per i 

lavoratori migranti di usufruire di periodi continuativi di assenza 

dal lavoro, mediante l’impiego delle ferie e dei permessi retribuiti. 

 

 

Salute e sicurezza 

 

In materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, il documento 

approvato aggiorna la normativa contrattuale introducendo, tra 
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l’altro, il coinvolgimento preventivo degli RLS sulla valutazione 

dei rischi e sulla programmazione degli interventi di prevenzione, 

un’informazione trimestrale ai lavoratori sui temi della salute e si-

curezza, sui fattori di rischio e sulle tipologie di infortunio e 

“quasi infortunio”, il diritto dei lavoratori a ricevere una copia 

della cartella sanitaria con gli esiti degli accertamenti, e la speri-

mentazione di sistemi e modalità di segnalazione dei “quasi infor-

tuni”, previa valutazione congiunta di RLS e RSPP. Inoltre, viene 

prevista la possibilità di sperimentare modalità di coinvolgimento 

attivo dei lavoratori nell’organizzazione dell’attività di prevenzio-

ne sui luoghi di lavoro. In particolare, nelle unità produttive con 

almeno 200 dipendenti, potranno essere programmati due incon-

tri annuali sui fattori di rischio e le possibili soluzioni. Potranno 

altresì essere sperimentati i c.d. “break formativi” di 15-20 minuti 

per aggiornare i lavoratori sulle procedure di sicurezza. 

 

Una interessante novità riguarda gli RLS, che verranno dotati di 

elementi di identificazione, come cartellino, badge o spilla, per 

valorizzare il loro ruolo in azienda. Vengono altresì aumentate le 

ore a disposizione dei singoli RLS nelle aziende che occupano ol-

tre 300 dipendenti (72 ore annue) e oltre i mille dipendenti (76 

ore annue). 

 

 

Congedi parentali e permessi per eventi, cause particolari 

ed ex art. 33, l. n. 104/1992 

 

Viene riconosciuta la possibilità che il diritto al congedo parenta-

le per il padre lavoratore e la madre lavoratrice, possa essere frui-

to su base oraria, giornaliera o continuativa per un periodo com-

plessivamente non superiore a 10 mesi (elevabile a 11 mesi) nei 

primi 12 anni di vita del figlio. Per quanto riguarda i permessi per 
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eventi e cause particolari, si prevede che il lavoratore interessato 

dovrà presentare, con un anticipo di 10 giorni, un piano di pro-

grammazione mensile, per consentire un migliore coordinamento 

con l’attività aziendale. 

 

 

Trasferte e trasferimenti 

 

L’intesa entra nel merito delle trasferte, precisando alcune regole 

riferite al rimborso delle spese di viaggio, pasto e pernottamento, 

e all’indennità di trasferta. Relativamente ai trasferimenti indivi-

duali, passa da 50 a 52 anni per gli uomini e da 45 a 48 anni per le 

donne l’età oltre la quale i trasferimenti possono avvenire solo in 

casi eccezionali. I trasferimenti collettivi saranno oggetto di pre-

ventiva comunicazione alle organizzazioni sindacali, se disposti 

oltre i 25 km dalla sede. 

 

 

Appalto 

 

L’ipotesi di accordo prevede una procedura specifica da applicar-

si in caso di cessazione di appalto. Dopo il preavviso dato 

dall’impresa uscente alla RSU, viene attivato un tavolo di con-

fronto della durata di 10 giorni che coinvolgerà l’impresa suben-

trante e, a richiesta, le organizzazioni sindacali e datoriali. Lo 

scopo sarà quello di giungere a soluzioni che possano permettere 

la salvaguardia occupazionale, tenuto conto delle esigenze orga-

nizzative delle imprese coinvolte nonché delle condizioni tecni-

che ed economiche del bando di gara. 
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…e nel pubblico impiego? (1) 
 

di Giovanni Faverin 

 

 

L’intesa raggiunta sul contratto dei metalmeccanici segna una 

tappa estremamente importante di quel processo di rigenerazione 

del nostro sistema produttivo che nel manifatturiero prende il 

nome di Industria 4.0. E che non consiste soltanto 

nell’introduzione di tecnologie innovative, ma altresì di forme al-

trettanto innovative di organizzazione del lavoro. 

 

Ora è tempo di completare il quadro mettendo mano alla realiz-

zazione della PA 4.0: di costruire cioè un modello di sviluppo 

fondato sull’innovazione organizzativa e la qualità del lavoro an-

che nel pubblico impiego. E anche qui con l’accordo politico si-

glato da Cgil Cisl e Uil con il Governo il 30 novembre 2016 si è 

finalmente trovata la chiave di volta: nuove regole per il cambia-

mento attraverso la partecipazione e il coinvolgimento cognitivo 

dei lavoratori e delle loro competenze. A partire dalle piattaforme 

produttive (le amministrazioni) e quindi dai posti di lavoro, il ve-

ro elemento di snodo di ogni processo di trasformazione. 

 

Perché finora, nonostante le eccellenze di cui dispone, 

l’“innovazione di processo e di prodotto” nel sistema pubblico 

italiano è rimasta una chimera? Bastava digitalizzare l’esistente 
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oppure era necessario ridefinire le regole del gioco, come appun-

to si è iniziato a fare nel privato? 

 

Guardiamo al significato più ampio della trasformazione digitale: 

quando un nuovo modo di produrre, condividere ed elaborare le 

informazioni viene adottato su larga scala, si modificano le abitu-

dini, le aspettative e il modo stesso con cui le persone si relazio-

nano tra loro. Nascono nuove potenzialità di creazione di valore, 

che richiedono forme adeguate per tradursi in valore reale. 

 

Non aver colto in questa luce la sfida della modernizzazione del 

settore pubblico, implica aver rinunciato a monte ad incorporare 

nelle tante riforme di questi anni la forza rivoluzionaria insita in 

una modalità di comunicazione multidirezionale, interattiva e col-

laborativa. Questa è una delle ragioni del disallineamento della 

PA, rispetto a una società in transizione dall’era delle fabbriche a 

quella delle piattaforme. 

 

PA 4.0 non è la PA che non usa più la carta. Non è nemmeno la 

completa automatizzazione delle filiere dei servizi pubblici: anche 

nel contesto della produzione industriale, del resto, non si tratta 

di escludere il lavoro umano ma di impiegarlo in forme più evo-

lute, in cui possano dispiegarsi le capacità adattive e creative tipi-

che dell’intelligenza umana. A maggior ragione se parliamo di 

servizi avanzati alle persone, che implicano competenze com-

plesse sia professionali che relazionali. 

 

PA 4.0 è la PA che si ridisegna facendo proprie, organizzativa-

mente e culturalmente, dinamiche e possibilità che la tecnologia 

le mette a disposizione. È la PA che risponde innovando alla 

domanda sociale sempre più forte di qualità dei servizi, anziché 

essere la zavorra che tende a riportare ogni impulso innovatore 



…e nel pubblico impiego? (1) 113 

 

© 2016 ADAPT University Press 

sui binari del “come si è sempre fatto”. Che sa coordinare le pro-

gettualità del territorio legate a smart city, smart citizenship e comu-

nità collaborative, sostenere e mettere a sistema le esperienze au-

tenticamente generative, e magari trarne stimoli per implementa-

re a sua volta nuove modalità di progettazione, organizzazione e 

offerta dei servizi pubblici. 

 

Tutto questo, però, la pubblica amministrazione non può farlo se 

non coltiva al suo interno nuovi saperi e nuovi approcci, nuove 

competenze sia hard che soft, nuovi modelli organizzativi. 

 

Il salto culturale che genera innovazione non può prodursi come 

esito di un adempimento di legge. Questa può fornire l’impulso 

iniziale – ovviamente se è una buona legge, non se è pensata e 

scritta male – ma il processo di apprendimento organizzativo de-

ve promanare dall’interno: abilitando e sperimentando, e poi 

mettendo a regime, un modo diverso di lavorare che consenta di 

coinvolgere di più le persone e liberare le risorse inespresse 

dell’intelligenza individuale e collettiva. 

 

Nel privato lo sgretolamento del paradigma produttivo fondato 

sulla centralità della fabbrica ha fatto emergere, insieme a tante 

contraddizioni anche laceranti, nuove identità professionali capa-

ci di integrarsi secondo modelli a rete e di trasformare la vecchia 

organizzazione aziendale in una struttura più flessibile e resilien-

te, quindi più competitiva nel senso avanzato del termine. 

 

Perché non ipotizzare che liberando le oltre 580 professionalità 

del pubblico impiego, passando da una logica passivizzante fon-

data sulla gerarchia e sulla prescrizione ad una “attivante”, non si 

possa imprimere un’accelerazione virtuosa alla riorganizzazione 
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del sistema e creare reti, dentro e fuori dalla PA, produttrici di 

valore per una società che cambia? 

 

Un problema ricorrente, nella narrazione ufficiale sulla smart pu-

blic governance, è che sembra mancare il collegamento tra 

l’esortazione a mettere in campo una progettualità innovativa nei 

servizi pubblici e quello che si può fare attraverso il coinvolgi-

mento cognitivo dei lavoratori – e attraverso la contrattazione – 

affinché questa prenda forma. I lavoratori pubblici sono evocati 

raramente e per lo più in veste di meri esecutori, quasi mai di sta-

keholder e depositari, insieme ai cittadini utenti, di conoscenze 

utili ad orientare la progettazione stessa. 

 

Un sindacato innovatore deve sfidare questa cecità selettiva, inse-

rirsi da coprotagonista in questi percorsi e individuare in essi le 

leve per sviluppare e valorizzare le professionalità pubbliche. 

Darsi – e proporre ai suoi interlocutori – parole chiave sulle quali 

si possa impostare una progettualità sociale che riguarda sia la PA 

nella comunità che la PA come comunità, facendo in modo che la 

realizzazione di nuovi servizi (o una riorganizzazione radicalmen-

te migliorativa) diventi un atto di co-creazione di valore pubblico. 

 

La prima è apprendimento continuo. Una PA che vuole farsi “intelli-

gente” non può non fare il miglior uso possibile del proprio capi-

tale cognitivo. E dunque deve tornare a investire nei suoi uomini 

e donne, offrendo a tutti opportunità e incentivi per crescere 

professionalmente secondo percorsi flessibili, adattabili alle po-

tenzialità del singolo e alle esigenze del contesto in cui opera. In 

una società in cui il motore della produzione di valore è la cono-

scenza, tutte le competenze vanno continuamente aggiornate e 

tutte le professionalità devono ri-concepirsi come percorsi in di-

venire. 
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La seconda è lavoro agile. Non il vecchio telelavoro, che presup-

poneva estendere la rigidità tipica delle burocrazie anche fuori 

dallo spazio fisico dell’ufficio. Ma un modello organizzativo che 

guarda anche oltre la logica della conciliazione famiglia-lavoro, 

pur rappresentandone uno degli strumenti chiave. E prevedere 

quindi, non più come eccezione ma per default, non lavoratori 

vincolati a una scrivania, a un mansionario e a una serie di adem-

pimenti formali, ma autonomi nel gestire le proprie risorse di co-

noscenza, competenza ed esperienza umana e professionale, ri-

conosciute per titolo o acquisite e validate sul campo, e respon-

sabili della qualità delle proprie prestazioni in vista di un risultato 

che richiede l’impegno coordinato di tutti. 

 

Un modello duttile, che sfronda le ridondanze procedurali perché 

non obbliga a standardizzare, ma permette di assemblare il servi-

zio in rapporto alla situazione specifica e al bisogno individuale. 

Più motivante e gratificante, perché ad informare le relazioni del 

lavoratore con i superiori, con i colleghi e con gli utenti è appun-

to il senso di responsabilità, non la paura di sanzioni; la fiducia 

reciproca (unita a criteri oggettivi e trasparenti di verificabilità), 

non il controllo. 

 

Un modello relazionale, ed è questa la grande novità che la con-

nettività globale sta portando anche nel mondo del lavoro: la 

consapevolezza che nella società della conoscenza i processi non 

si ottimizzano frammentandoli in “unità di lavoro” e guardando 

ossessivamente all’efficienza di ciascuna unità presa a sé. È nella 

relazione, nella connessione collaborativa, che si genera il valore 

aggiunto rispetto ai costi sostenuti per alimentare il sistema. La 

performance migliora ridisegnando e valorizzando l’interazione 

tra le persone. È tempo di iniziare ad allineare la PA a questo 
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nuovo paradigma, anche se il cammino è lungo e tutto da traccia-

re, anzitutto dal punto di vista normativo. 

 

La terza – ma certo non ultima – è partecipazione. Finora la retori-

ca, spesso anche la pratica, della “partecipazione dei cittadini” ha 

intersecato ben poco il tema della partecipazione dei lavoratori 

che il sindacato, la Cisl in particolare, ha posto con forza per il 

lavoro pubblico come per quello privato. La partecipazione, in-

vece, può realizzarsi con modalità che partono all’interno della 

PA e aprono verso l’esterno, creando un vero e proprio continuum 

dell’innovazione organizzativa e sociale. E che possono avere nel 

sindacato un promotore formidabile, nella misura in cui saprà 

esaltare il ruolo delle rappresentanze di ente e trovare le giuste 

formule per integrare la partecipazione esercitata attraverso di es-

se con nuove forme di partecipazione diretta dei lavoratori. Un 

“sindacalismo 4.0” per spingere l’evoluzione organizzativa della 

PA. 

 

In questa prospettiva il rinnovo dei contratti nazionali e la ridefi-

nizione delle relazioni sindacali non sono di per sé la panacea che 

trasforma un apparato novecentesco in infrastruttura intelligente 

del secolo digitale. Ma creano le condizioni affinché 

l’innovazione partecipata metta radici in tutto il sistema pubblico, 

risolvendo anzitutto una serie di ambiguità e storture nate 

dall’affastellarsi scoordinato di riforme per quasi un decennio. 

Partendo da una premessa che, nell’accordo per il lavoro pubbli-

co, si è tradotta in impegno preciso da parte del Governo: occor-

re riequilibrare il rapporto tra legge e contrattazione a favore di 

quest’ultima, e individuare ambiti ulteriori in cui la partecipazione 

sindacale possa esercitarsi e diventare essa stessa una leva potente 

di innovazione organizzativa che trova il suo cardine nel posto di 

lavoro. 



…e nel pubblico impiego? (1) 117 

 

© 2016 ADAPT University Press 

Riassegnare alla corresponsabilità delle parti gli aspetti organizza-

tivi dei rapporti di lavoro – formazione, flessibilità oraria, mobili-

tà, monitoraggio dei fabbisogni di personale, valorizzazione delle 

competenze, un sistema di valutazione basato su criteri che rico-

noscano l’apporto individuale e al tempo stesso esaltino la per-

formance collettiva – rappresenta oggi un traguardo, ma a partire 

da domani potrà e dovrà diventare a sua volta il punto di parten-

za per sperimentazioni ancora più avanzate, da progettare e ap-

plicare amministrazione per amministrazione, per portare inno-

vazione nei più diversi ambiti dei servizi pubblici, coinvolgendo 

attivamente i lavoratori e i loro rappresentanti nel luogo stesso in 

cui si realizza il processo produttivo. 

 

Possiamo ad esempio, invece di fomentare la competizione in-

terna tra le persone, incentivarle ad auto-organizzarsi in team di 

lavoro, in modo da gestire meglio carichi e orari valorizzando il 

ruolo e il contributo di ciascuno. Così come possiamo abbattere 

la separazione tra uffici e costituire gruppi di progetto intorno a 

obiettivi o problemi complessi, che richiedono un approccio tra-

sversale e multidisciplinare: si metterebbe a valore l’enorme va-

rietà di profili professionali di cui dispone la PA consentendo un 

arricchimento reciproco tanto dei singoli quanto degli enti, che 

sarebbero facilitati nel maturare visioni d’insieme e sinergie ope-

rative. 

 

Possiamo incorporare strutturalmente nei processi decisionali in-

put e feedback dei lavoratori, organizzando briefing frequenti per 

informare, discutere, raccogliere osservazioni e suggerimenti. 

Possiamo costituire communities sui social media come spazi colla-

borativi virtuali, in cui lasciare che si aggreghino spontaneamente 

comunità professionali che scambiano, confrontano e condivi-
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dono conoscenze ed esperienze, e si possa comunicare in manie-

ra più aperta con gli utenti. 

 

Possiamo infine sperimentare metodologie progettuali collabora-

tive, come il co-design dei servizi: cercare risposte ai bisogni con un 

approccio pratico e creativo, attivando laboratori aperti con lavo-

ratori e cittadini per far emergere soluzioni innovative dal basso e 

tradurle in prototipi da testare e perfezionare, prima di imple-

mentarli su larga scala o, meglio ancora, renderli disponibili come 

modelli replicabili e adattabili a diversi contesti. 

 

Ridefinito un quadro normativo che finalmente non comprime, 

ma abilita e incentiva la contrattazione dal livello nazionale fin 

dentro ad ogni singolo ente, toccherà a questa creare le condizio-

ni diffuse per una compartecipazione attiva, responsabile e moti-

vata dei lavoratori pubblici alla sfida dell’innovazione. E la “PA 

4.0” potrà esserne non solo abilitatrice a beneficio di altri soggetti 

sociali e produttivi, ma incubatrice essa stessa di innovazione e 

valore pubblico costruito sulle competenze e le professionalità 

delle persone. 
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…e nel pubblico impiego? (2) 
 

di Francesco Verbaro 

 

 

Nel parlare di riforme della PA, si fa continuo riferimento a leggi 

e decreti, considerando i provvedimenti formali come gli unici 

fatti idonei ad introdurre cambiamenti nel settore pubblico. 

 

Eppure il mondo del lavoro è interessato da ormai qualche anno 

da una delle più importanti rivoluzioni della storia, la c.d. quarta 

rivoluzione industriale, rilevante per l’impatto dirompente e la 

velocità con la quale si sta manifestando. 

 

Il settore pubblico sembra immune da certi cambiamenti, in par-

ticolar modo nei settori e negli ambiti fortemente incentrati sulle 

procedure e meno aperti all’utenza e al mercato. 

 

Mentre il mondo del lavoro privato procedeva verso una maggio-

re flessibilità, negli ultimi anni il settore pubblico si è sempre più 

ingessato. Paradossalmente se negli anni Novanta andava in voga 

anche in Italia lo slogan “from the red tapes to results”, adesso sem-

brano essere tornati di moda i “red tapes” e i formalismi. Si pensi 

alla pluralità di norme in materia di contrasto alla corruzione, te-

ma che il legislatore ritiene di affrontare in Italia con una pluralità 

di leggi ed adempimenti e non puntando sulla buona amministra-

zione. Spesso i fenomeni di corruzione si annidano dove vi è una 
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“cattiva amministrazione” ed un’assenza di programmazione. 

Una buona programmazione, l’individuazione di obiettivi reali e 

sfidanti, la revisione, semplificazione e digitalizzazione dei pro-

cessi aiutano fortemente a prevenire la corruzione. Diversa è sta-

ta invece la strada italiana, fortemente caratterizzata da adempi-

menti e documentazione e poco da fatti e buone pratiche. 

 

Anche il percorso al quale abbiamo assistito negli ultimi anni, e in 

particolare dal 2008 ad oggi, ha visto sempre più ridurre le aree di 

discrezionalità della pubblica amministrazione, con particolare ri-

ferimento alla gestione delle risorse umane. La spesa per il perso-

nale delle pubbliche amministrazioni lievita dai 110 miliardi del 

2001 ai 170 miliardi del 2007. Una crescita rilevante alla quale 

non corrisponde una crescita della produttività e della qualità dei 

servizi. 

 

Emerge chiaramente dall’esperienza della prima contrattualizza-

zione una incapacità della PA di essere buon gestore, manager e 

quindi buon datore di lavoro. La reazione alla cattiva performan-

ce degli anni 1998-2007 è stata di tipo legislativo, volta, anche 

sull’onda della crisi di finanza pubblica, a ridurre gli spazi di au-

tonomia contrattuale e gestionale bloccando la flessibilità nelle 

assunzioni e nella contrattazione di secondo livello. 

 

L’esperienza dell’autonomia irresponsabile porta ad una reazione 

di carattere pubblicistico, che allontana il settore pubblico sem-

pre di più dai modelli privatistici e dai percorsi di innovazione 

che si affermano nel frattempo nel settore privato. 

 

L’organizzazione del lavoro rimane vecchia per diverse cause: 

processi fondati sulle leggi e non sugli obiettivi e i servizi, fram-

mentazione delle competenze, quindi scarsa digitalizzazione, re-
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visione della spesa che non libera risorse ma realizza sotto “falso 

nome” ulteriori tagli lineari, invecchiamento del personale, ridu-

zione della formazione e peggioramento della stessa, blocco dei 

salari e scomparsa sostanzialmente delle leve della retribuzione 

accessori. Sono queste alcune delle cause che certamente caratte-

rizzano l’allontanamento sostanziale tra pubblico e privato, più 

grave di quello derivante dalle fonti e dalle mancate armonizza-

zioni legislative. Vedi mancata armonizzazione sul d.lgs. n. 

276/2003 e sull’art. 18 della l. n. 300/1970. 

 

Anche la più recente produzione legislativa in materia sembra ri-

tornare ai temi dell’emergenza del 1992, quali corruzione, assen-

teismo e taglio della spesa. La stessa l. n. 124/2015 segue questa 

logica. Se pensiamo ai provvedimenti ultimi, essi sono orientati 

più a sottolineare gli obblighi di presenza (d.lgs. n. 116/2016) 

piuttosto che gli obblighi di partecipazione, rendimento e di rag-

giungimento del risultato. 

 

Mentre la quarta rivoluzione industriale con lo smart working e il 

lavoro agile spinge su un coinvolgimento del collaboratore sui 

processi e sui risultati, nella pubblica amministrazione, invece, ad 

iniziare dai provvedimenti sul disciplinare, si pone attenzione 

prevalentemente sulla presenza. 

 

Una luce si vede nell’accordo sul lavoro pubblico firmato dal 

Governo con le organizzazioni sindacali. Si vuole creare una 

svolta dando fiducia alle parti sociali del settore pubblico per ri-

lanciare e, potremmo dire senza retorica, per “salvare il settore 

pubblico”, colpito più da una crisi funzionale, di motivazione ed 

impegno delle risorse umane, che da una crisi finanziaria. La ras-

segnazione sembra caratterizzare l’atteggiamento di chi lavora e 
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di chi governa le pubbliche amministrazioni, oltre che dei cittadi-

ni. 

 

La flessibilità di secondo livello potrà dare rilancio alle relazioni 

sindacali e alla gestione delle risorse umane e valorizzare risorse 

che richiedono aggiornamento continuo, valorizzazione, welfare 

aziendale, incentivi alla motivazione e alla produttività. 

 

Si tratta, come dice l’accordo, di migliorare l’efficienza della pre-

stazione lavorativa, migliorando l’organizzazione del lavoro. Si 

tratta di aprire e non di proteggere il settore pubblico dai cam-

biamenti, puntando su un’autonomia responsabile governata e 

controllata dai risultati e da standard e non dai controlli formali. 

 

La contrattazione di secondo livello deve riacquistare un ruolo di 

governo di prossimità delle risorse umane e come tale capace di 

introdurre una serie di flessibilità utili all’organizzazione e di giu-

stificare le maggiori risorse. Piani veri di revisione qualitativa e 

quantitativa della spesa, processi di digitalizzazione e riorganizza-

zione possono essere favoriti da una contrattazione di secondo 

livello. Mentre oggi sono ostacolati dalle resistenze interne. 

 

Un personale con un’età media tra le più alte dei Paesi Ocse, ol-

tre 51 anni, mentre aumenta l’età pensionabile deve essere salva-

guardato e valorizzato attraverso nuovi diritti nell’ambito di un 

welfare to work avanzato. Il diritto all’apprendimento continuo non 

passa attraverso un’ennesima e formale riforma delle scuole di 

formazione delle pubbliche amministrazioni, ma da strumenti di 

flessibilità come i voucher nell’ambito di una rilevazione non bu-

rocratica delle competenze necessarie al settore pubblico. Fino 

adesso il settore pubblico è stato escluso dalle norme di incentivo 

sulla produttività e il welfare aziendale, strumenti necessari in 



…e nel pubblico impiego? (2) 123 

 

© 2016 ADAPT University Press 

un’organizzazione del lavoro che cambia e che passa dalla con-

trapposizione alla condivisione di obiettivi e risultati. Condivisio-

ne che dovrebbe essere ancora più forte nel settore pubblico, per 

i valori che sottendono l’organizzazione e il finanziamento dello 

stesso. 

 

Possiamo dire che il settore pubblico è stato colpito non solo da 

un blocco delle risorse, quello previsto dal d.l. n. 78/2010 e supe-

rato dalla Corte costituzionale, ma da un blocco culturale e da un 

atteggiamento di rassegnazione, che ha allontanato il settore 

pubblico ancor più dall’economia e dalla società oltre che dal di-

ritto del lavoro privato. 

 

Le risorse umane si possono e si devono recuperare rilanciando 

le missioni, i compiti e i servizi della PA. Per far questo servono 

strumenti nuovi, che non possono essere fondati sulle leggi. I 

cambiamenti passeranno sempre di meno dalle leggi e sempre di 

più dalle innovazioni gestionali. Per questo occorre ridare alla 

contrattazione collettiva, soprattutto di secondo livello, il ruolo di 

strumento gestionale e non di fonte di spesa. 

 

Stiamo dando quindi oggi alla PA una seconda chance. 

 

Sarebbe un peccato per le parti sociali, per la dirigenza e per le 

istituzioni perderla. Potrebbe essere l’ultima. 
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Postfazione 
 

di Emmanuele Massagli 

 

 

Nel nostro Paese si è incominciato a discutere del fenomeno no-

to come Industry 4.0 con molto ritardo rispetto al dibattito inter-

nazionale e senza una organizzata e cosciente regia istituzionale 

(è recentissimo il piano del Ministro dello sviluppo economico 

dedicato alla “fabbrica intelligente”). Di conseguenza, maggiore è 

la consapevolezza della portata della quarta rivoluzione industria-

le guadagnata dalle economie che competono con il nostro si-

stema manifatturiero: Germania, Stati Uniti, Giappone, ma anche 

Cina. 

 

I contenuti del rinnovo del contratto dei metalmeccanici sotto-

scritto a fine novembre 2016 anticipano per lungimiranza e con-

cretezza delle soluzioni il piano del Governo. In particolare, le 

parti sociali hanno capito che ciò che va modificandosi non è la 

mera tecnologia di produzione o i soli processi organizzativi e 

neanche, ovviamente, la concezione profonda della parola “lavo-

ro” (sono questi i due estremi su cui si polarizzano i conservatori 

cronici, che ancora identificato Industry 4.0 con la sola automa-

zione, da un lato, e gli ansiosi di cambiamento o, ancor più, della 

retorica del cambiamento, dall’altro). Sono in stravolgimento in-

vece le tradizionali modalità di esecuzione della prestazione lavo-

rativa (retaggio di quel modello di grande fabbrica vittorioso in 
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dottrina e in politica negli anni Settanta, ma mai realizzatosi nella 

pratica), le consuete categorie di classificazione delle attività eco-

nomiche (secondario, terziario e quaternario si fondono insieme 

nell’epoca dell’Internet delle Cose) e, soprattutto, la centralità del la-

voro nella vita delle persone. Oggi il collaboratore (più che il “di-

pendente”) non chiede al suo committente (più che “datore di 

lavoro”) soltanto salario, bensì, innanzitutto, riconoscimento e, 

quindi, partecipazione, welfare, percorsi di crescita, formazione. 

 

Sono proprio questi i contenuti culturalmente più originali del 

nuovo contratto dei metalmeccanici. Certo è rilevante anche il 

meccanismo di recupero dell’inflazione ex post, così come la mag-

giore durata del contratto, la centralità della salute e sicurezza sul 

lavoro o la variabilità obbligatoria del premio di produttività; 

molto più moderni (nel senso etimologico del termine, quindi 

“adeguati al nostro tempo”) sono però i capitoli dedicati al wel-

fare contrattuale (previdenza complementare e assistenza sanita-

ria), ai flexible benefits riconosciuti a tutti i lavoratori (per quanto 

sarà complessa l’esecuzione tecnica di questa parte del contratto) 

e, soprattutto, alla formazione delle persone. 

 

È ancora presto per identificare come storico questo rinnovo. 

Certamente è un cambio di direzione; certamente è uno snodo, 

qualcosa in più di un semplice accordo di transizione, la cui por-

tata si potrà comprendere più compiutamente una volta verificata 

l’effettiva realizzazione di quanto condiviso da Federmeccanica e 

dalle sigle sindacali (finalmente) tutte, nonché concluso il tavolo 

di riforma delle “regole del gioco” ancora aperto a livello confe-

derale. 

 

Tra le più rilevanti novità ricordate, quella più dirompente è il ri-

conoscimento di un diritto soggettivo alla formazione. È questo 
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il capitolo che più guarda al futuro e al lavoro 4.0 (oltre la sola 

“fabbrica 4.0”). Il monte ore riconosciuto può apparire risicato, 

qualcuno avanza dei dubbi sulla praticabilità di questa misura nel-

le piccole imprese, permangono le osservazioni critiche al fun-

zionamento dei fondi interprofessionali. 

 

Ciononostante sono almeno due gli spunti di riflessione che 

emergono dopo l’analisi del nuovo e corposo art. 7 (da leggersi 

insieme all’art. 8 dedicato al Diritto allo studio). 

 

Primo. Oggetto della norma è la formazione continua, che con 

questo contratto incomincia ad essere intesa anche fuori dalle au-

le universitarie e parlamentari come diritto soggettivo, tutela con-

tro la disoccupazione causata dalla obsolescenza delle competen-

ze (fenomeno accelerato dal progresso tecnologico) più efficace 

di qualsiasi vincolo normativo, art. 18 in primis. Nel nuovo con-

tratto non trovano spazio disposizioni dedicate alla alternanza 

formativa ed all’apprendistato di primo e terzo livello. Questo è 

certamente un limite dell’ipotesi di accordo. Tuttavia, in questa 

fase storica e nel settore manifatturiero in particolare, la forma-

zione continua è nevralgica tanto quanto la formazione iniziale. 

Se infatti l’istruzione dei giovani è fondamentale per garantire al 

mercato del lavoro persone integralmente formate e per questo 

adattive ed occupabili in un mercato del lavoro in trasformazio-

ne, è indubbio che altrettanto rilevante, sebbene ben più proble-

matica, sia la sfida della riqualificazione dei lavoratori cresciuti e 

formati nella stagione del posto fisso dal diploma alla quiescenza, 

nei decenni della “linearità” (prima si studia, poi si lavora, infine 

si va in pensione). La formazione dei giovani, quando corretta-

mente impostata, è capace di accompagnare gli studenti nella 

transizione dalla scuola/università al lavoro; ha quindi una fun-

zione (anche) “preventiva”. Al contrario, di fronte al problema 
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sociale e politico di un cinquantenne che nella vita si è abituato a 

svolgere mansioni ripetitive ora sostituite dalla tecnologia è im-

possibile intervenire con una strategia di lungo termine, ma ne-

cessariamente si opera in emergenza. La soluzione politico-

sindacale più tradizionale di fronte a situazioni di questo genere è 

il prepensionamento o quantomeno uno “scivolo” che permetta 

alla persona di uscire in anticipo dal mercato del lavoro. Questo 

approccio non è più possibile per almeno due ragioni: offende la 

dignità della persona e il suo diritto a contribuire alla vita della 

società, tanto più quando ancora fisicamente sano e con decenni 

di vita attiva avanti a sé; è insostenibile per il bilancio pubblico. 

Venuta meno questa soluzione, non resta che provare a reinserire 

nel mercato del lavoro le persone espulse, aggiornandone le co-

noscenze e riqualificandole. Questo processo può essere a carico 

del solo bilancio pubblico o anche essere partecipato dalle impre-

se. Nel caso italiano, come mostra il contratto dei metalmeccani-

ci, è sostanzialmente solo a carico delle imprese, che decidono di 

investire sulla formazione continua per incrementare la propria 

competitività nel mercato dei prodotti/servizi e, così facendo, in-

crementano anche la occupabilità dei lavoratori nel mercato del 

lavoro. 

 

Una delle sfide di questo periodo di trasformazione è quindi ri-

motivare anche i lavoratori più esperti; prova che può essere su-

perata con la formazione continua. Anzi nell’epoca dell’Internet 

delle Cose permessa dalla connessione perpetua si potrebbe dire 

“con la formazione perpetua”. Tipologia di formazione che per 

essere efficace deve fondarsi sulla stessa metodologia pedagogica 

che rende decisivi i dispositivi didattici dell’alternanza scuola-

lavoro e dell’apprendistato: l’alternanza formativa. Nella forma-

zione iniziale è questo il metodo adeguato a leggere gli effetti del 

progresso tecnologico sull’economia poiché, mediante 
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l’integrazione tra formazione e lavoro (e quindi tra teoria e prati-

ca) è in grado di formare persone capaci di affrontare la mutevo-

lezza del mercato del lavoro; allo stesso modo, per rendere co-

stantemente occupabili le persone già operanti nel mercato del 

lavoro è necessario tramite la formazione continua costruita in al-

ternanza formativa, integrare lavoro e formazione (e quindi 

astrazione ed azione). 

 

Secondo. Il contratto dei metalmeccanici scommette, quindi, sul-

la valorizzazione delle persone prima che sulla loro esclusione, 

sulla possibilità di tutti di partecipare alla produzione di valore 

economico e sociale invece che sui prepensionamenti. Questa 

volontà fa emergere una seconda parola chiave di questo contrat-

to che è “partecipazione”. Il rinnovo dei metalmeccanici risco-

prendo l’effettiva variabilità dei premi di produttività, la condivi-

sione di soluzioni di welfare fiscalmente vantaggiose per entram-

bi le parti e, soprattutto, la formazione continua intesa come fat-

tore di produttività e di competizione tanto per l’azienda quanto 

per la singola persona, riscopre una volontà partecipativa, la par-

tecipazione dei lavoratori intesa innanzitutto come collaborazio-

ne tecnico-organizzativa prima ancora che economica (da sempre 

mal digerita dalle associazioni sindacali) e gestionale (mai piaciuta 

davvero alle associazioni datoriali). Non ci può essere effettiva 

possibilità di dialogo tra lavoratore e imprese sul miglioramento 

di prodotto e di processo, finalizzato alla maggiore creazione di 

valore da spartire in prossimità tra tutti i soggetti coinvolti nel 

conseguimento di questo risultato, senza il costante arricchimen-

to delle competenze e ampliamento delle conoscenze della per-

sona e, quindi, ancora una volta, senza effettiva ed efficace for-

mazione. 
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Partecipazione e formazione perpetua sono allora i lasciti più si-

gnificativi di questo contratto. Conquiste (per entrambe le parti) 

da non banalizzare, cristallizzare in dottrina o ricondurre subito a 

vecchie categorie sindacali, perché ulteriore e significativa prova 

che il mondo del lavoro sta cambiando e con esso le relazioni in-

dustriali, anch’esse in transizione verso il “4.0”. 
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Allegato 2 

Pre-intesa per la contrattazione 

nel pubblico impiego 

 
Premessa 

 

I lavoratori sono il motore del buon funzionamento della pubbli-

ca amministrazione: da loro, dall’organizzazione del lavoro, non-

ché dall’organizzazione delle singole amministrazioni, dipendono 

principalmente i tempi di risposta e la qualità dei servizi che ven-

gono offerti ai cittadini e alle imprese. Il settore pubblico ha bi-

sogno di una profonda innovazione, che parta dai bisogni delle 

persone e che si ponga al fianco e non al di sopra di cittadini e 

imprese. La Repubblica nel suo complesso e le singole ammini-

strazioni devono opporsi macro obiettivi che siano trasparenti, 

misurabili e idonei a migliorare concretamente la qualità dei ser-

vizi resi e la certezza dei tempi di risposta. 

 

Per rispondere a queste domande, riteniamo fondamentale che la 

riforma della pubblica amministrazione sia accompagnata dal 

rinnovo dei contratti di lavoro dei pubblici dipendenti, nonché gli 

atti relativi al personale pubblico non contrattualizzato, dal rie-

quilibrio del rapporto tra legge e contratto, in tutti i settori, aree e 

comparti di contrattazione, e da una ripresa delle relazioni sinda-

cali, che contribuiscano ad un innalzamento dei livelli di produt-
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tività, analogamente a quanto avviene nel settore privato. Questi 

fattori rappresentano un elemento determinante nella stagione di 

riforma delle Pubbliche Amministrazioni nonché per la coesione 

sociale. 

 

In questa direzione le parti convengono sulla necessità di utilizza-

re in modo coordinato e condiviso tutti gli strumenti necessari 

per segnare una discontinuità con il passato. Pertanto, in questa 

prospettiva, il Governo si impegna, in tutti i settori pubblici, ad 

attuare i contenuti del presente accordo nei testi legislativi e di fi-

nanza pubblica e negli atti di indirizzo, impegnandosi, inoltre, in 

esecuzione del presente accordo, a raggiungere l’intesa con le re-

gioni per le modifiche normative relative alla delega di cui 

all’articolo 17 della legge 124 del 2015. 

 

L’innovazione del settore pubblico ha bisogno, infatti, di una 

partecipazione attiva, responsabile e motivata delle professionali-

tà dei lavoratori pubblici. Un coinvolgimento da ottenere con 

una gestione del personale che ne valorizzi ed orienti le compe-

tenze nel rispetto dei ruoli e della trasparenza, in un contesto di 

innovazione della Pubblica Amministrazione. 

 

 

1. Relazioni sindacali 

 

a) Il Governo, nell’esercizio della delega di cui all’articolo 17 della 

legge 124 del 2015, si impegna alla definizione di un intervento 

legislativo volto a promuovere il riequilibrio, a favore della con-

trattazione, del rapporto tra le fonti che disciplinano il rapporto 

di lavoro per i dipendenti di tutti settori, aree e comparti di con-

trattazione, per una ripartizione efficace ed equa delle materie di 

competenza e degli ambiti di azione della legge e del contratto. A 
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tal fine il Governo si impegna a rivedere gli ambiti di competen-

za, rispettivamente, della legge e della contrattazione, privilegian-

do la fonte contrattuale quale luogo naturale per la disciplina del 

rapporto di lavoro, dei diritti e delle garanzie dei lavoratori, non-

ché degli aspetti organizzativi a questi direttamente pertinenti; 

 

b) le parti si impegnano, altresì, ad individuare ulteriori ambiti di 

esercizio della partecipazione sindacale per nuove e piene rela-

zioni sindacali, definiti dai contratti collettivi; 

 

c) in particolare, al fine di favorire tali relazioni, il Governo si 

impegna, a riformare l’articolo 40, comma tre-ter, del D. lgs. 

165/2001 vincolando il ricorso all’atto unilaterale motivato delle 

amministrazioni, dopo aver esperito tutte le procedure negoziali 

e nel rispetto della correttezza dei rapporti fra le parti, limitata-

mente ai casi nei quali il perdurare dello stallo nelle trattative, per 

un periodo di tempo che sarà definito dei contratti collettivi, de-

termini un pregiudizio economico all’azione amministrativa. I 

contratti collettivi determineranno la durata massima della vigen-

za dell’atto unilaterale. 

 

 

2. Parte normativa 

 

a) Le parti si impegnano ad individuare nuove sistemi di valuta-

zione che garantiscano una adeguata valorizzazione delle profes-

sionalità e delle competenze e che misurino e valorizzino i diffe-

renti apporti individuali all’organizzazione. I contratti collettivi, 

nei limiti delle relative previsioni normative, disciplineranno cri-

teri e modalità; 
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b) le parti si impegnano ad individuare specifiche misure volte a 

favorire il miglioramento delle condizioni di lavoro e la valoriz-

zazione dell’apporto individuale in relazione agli obiettivi di pro-

duttività per il soddisfacimento delle esigenze dei cittadini in 

termini di qualità e tempi certi nell’erogazione dei servizi; a tal fi-

ne il Governo si impegna a modificare e semplificare l’attuale si-

stema dei fondi di contrattazione di II livello al fine di consentire 

l’utilizzo pieno di strumenti e risorse, in coerenza con le finalità 

di cui al presente punto; 

 

c) le parti, per ciascun livello istituzionale e tenendo conto delle 

specificità di ciascuna amministrazione e dei macro obiettivi da 

esse fissati per il miglioramento della qualità dei servizi per i cit-

tadini, si impegnano ad individuare, con cadenza periodica, criteri 

e indicatori al fine di misurare l’efficacia delle prestazioni delle 

amministrazioni e la loro produttività collettiva con misure con-

trattuali che incentivino più elevati tassi medi di presenza. 

 

d) le parti, con il comune obiettivo di migliorare l’efficienza della 

prestazione lavorativa e quindi l’efficacia dell’azione amministra-

tiva, attraverso una coerente normativa contrattuale che guidi la 

gestione ottimale delle risorse, in particolare di quelle del perso-

nale, si impegnano a costruire un ambiente organizzativo e del 

lavoro che, con l’obiettivo di soddisfare le esigenze dei cittadini e 

degli utenti, introduca strumenti di monitoraggio delle carenze e 

delle necessità di riorganizzazione sul fronte del superamento 

della spesa improduttiva, del precariato, della migliore concilia-

zione vita-lavoro, della flessibilità oraria, ferma restando l’attuale 

durata dell’orario di lavoro, della formazione continua, tale che si 

affrontino con misure incisive e mirate anche situazioni di disaf-

fezione e demotivazione, nonché contrastare fenomeni anomali 

di assenteismo; 
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e) le parti si impegnano a riprendere il confronto sull’accordo 

quadro su malattia, congedi e permessi nel pubblico impiego; 

 

f) il Governo si impegna inoltre a sostenere la graduale introdu-

zione anche nel settore pubblico di forme di welfare contrattuale, 

con misure che integrano e implementano le prestazioni pubbli-

che, di fiscalità di vantaggio – ferme restando le previsioni della 

legge di bilancio 2016 – del salario legato alla produttività e a so-

stenere lo sviluppo della previdenza complementare. 

 

 

3. Parte economica 

 

a) Il governo confermando la vigenza contrattuale nel triennio 

2016/2018 si impegna a riconoscere le attuali risorse previste dal-

la legge di bilancio del 2017, aggiuntive a quelle per il 2016, uti-

lizzandone la quota prevalente per il rinnovo dei contratti. Il Go-

verno garantisce che, con le leggi di bilancio, saranno stanziate 

ulteriori risorse finanziarie che consentano di definire incrementi 

contrattuali in linea a quelli riconosciuti mediamente ai lavoratori 

privati e comunque non inferiori a 85 € mensili medi; 

 

b) al fine di garantire un’adeguata omogeneità negli aumenti che 

deriveranno dal rinnovo del contratto collettivo, il Governo si 

impegna a garantire che vi siano specifici stanziamenti di risorse 

corrispondenti a quelli definiti per quanto di competenza in ac-

cordo con gli altri soggetti datoriali pubblici; 

 

c) le parti si impegnano, nella sede dei tavoli di contrattazione, a 

garantire che gli aumenti contrattuali, nel comune intento di ri-

durre la forbice retributiva, valorizzino prioritariamente i livelli 

retributivi che più hanno sofferto la crisi economica e il blocco 
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della contrattazione. In coerenza con questo principio le parti si 

impegnano, nella sede dei tavoli di contrattazione, ad evitare 

eventuali penalizzazioni indirette, una volta verificate, prodotte 

dagli aumenti contrattuali sugli incrementi già determinati dall’art. 

1 del DL 24 aprile 2014, n. 66 e successive integrazioni e modifi-

cazioni; 

 

 

4. Monitoraggio dell’attuazione della riforma della Pubblica 

Amministrazione 

 

a) Le OO.SS., a fronte del loro coinvolgimento nelle fasi di ap-

plicazione delle nuove normative previste dai decreti legislativi 

attuativi della legge 124 del 2015, si impegnano ad individuare 

iniziative volte a stimolare, nelle singole amministrazioni, misure 

idonee per la sua esecuzione, con particolare riguardo agli istituti 

di semplificazione e trasparenza. Le parti, pertanto, promuovono 

un osservatorio della riforma della pubblica amministrazione che, 

nelle fasi attuative della suddetta riforma, ne monitori gli effetti e 

contribuisca alla sua attuazione; 

 

b) le parti, in conseguenza del processo di riforma del modello di 

reclutamento nella pubblica amministrazione, si impegnano ad 

individuare una sede di confronto riguardo la misurazione e il 

monitoraggio dei fabbisogni di personale, nel rispetto delle nor-

mative vigenti in tema di autonomia decisionale e, al contempo, 

contribuire alla eliminazione di forme di precariato nelle ammini-

strazioni. A tale fine, il Governo si impegna al raggiungimento 

dei suddetti obiettivi anche attraverso l’esercizio della delega pre-

vista dalla legge 124/2015 in tema di riforma del reclutamento e 

di ridefinizione e riduzione delle forme di lavoro flessibile utiliz-

zabili dalle P.A. e in tema di modalità di utilizzazione; 
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c) il Governo si impegna ad assicurare il rinnovo dei contratti 

precari con la pubblica amministrazione, attualmente in essere e 

di prossima scadenza, in vista di una definitiva regolamentazione 

da realizzarsi con la riforma del testo unico del pubblico impiego; 

 

d) il Governo in relazione alle modifiche normative relative alla 

delega di cui all’art. 17 della legge 124 del 2015, si impegna ad un 

preventivo confronto con le Organizzazioni Sindacali. 

 

 

Roma 30 novembre 2016 

 

Il Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione, 

Marianna Madia 

Il Sottosegretario di Stato per la semplificazione e la pubblica 

amministrazione, Angelo Rughetti 

La Confederazione Generale Italiana del Lavoro, Susanna Ca-

musso 

La Confederazione Italiana Sindacati dei Lavoratori, Annamaria 

Furlan 

L’Unione italiana del Lavoro, Carmelo Barbagallo 
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Onorevoli colleghi! 

 

Le straordinarie trasformazioni tecnologiche e organizzative in 

atto nelle economie e nelle società rispetto agli assetti produttivi 

che hanno caratterizzato il secolo trascorso impongono una re-

golazione del lavoro semplice e naturale, libera da quegli schemi 

ideologici che hanno cronicamente atrofizzato l’occupazione e la 

remunerazione del lavoro in Italia. In particolare, i caratteri di ve-

locità e di imprevedibilità della rivoluzione digitale inducono a ri-

dimensionare la fonte legislativa, di per sé rigida e faticosamente 

adattabile ai cambiamenti continui, per privilegiare la duttile fon-

te contrattuale. Già oggi, d’altronde, il passaggio dai modelli pro-

duttivi verticali a quelli orizzontali determina una prestazione la-

vorativa che non si realizza più come mera esecuzione di ordini 

gerarchicamente impartiti ma si distingue dal passato per i cre-

scenti spazi di autonomia e di responsabilità del lavoratore. Ten-

dono così a confondersi lavoro dipendente e indipendente men-

tre si rivela obsoleto il tradizionale impianto delle tutele in quan-

to viziato da formalismo giuridico tutto e solo difensivo. Perfino 

la primaria prevenzione dei pericoli per la salute e sicurezza dei 

lavoratori, cui è dedicato un parallelo disegno di legge, non si può 

più affidare a meri adempimenti formali disposti da leggi invasive 

tarate sulla grande fabbrica fordista. 

 

Il 14 febbraio 2002, Marco Biagi depositava in un computer del 

Ministero del lavoro un agile progetto di “Statuto dei lavori”, a 

pochi giorni dalla sua uccisione per mano delle Brigate Rosse, 

con l’obiettivo di produrre a regime un testo unico di poche 

norme riferite a diritti universali e inderogabili, rinviando la defi-

nizione delle correlate tutele alla flessibile contrattazione colletti-

va o individuale, ove certificata. Marco Biagi era profondamente 

convinto che maggiori e migliori posti di lavoro non si creano 



Allegato 3 – Disegno di legge “Statuto dei Lavori”  

 

© 2016 ADAPT University Press 

per decreto. Le leggi possono semmai contribuire a creare un 

contesto favorevole per la competitività delle imprese e sostenere 

la loro naturale propensione ad assumere e investire in modo 

stabile sulle persone. 

 

Ma possono anche determinare un effetto contrario, compri-

mendo le potenzialità del sistema produttivo e le istanze di inclu-

sione soprattutto là dove non siano capaci di interpretare e go-

vernare gli imponenti mutamenti intervenuti nella società e nel 

lavoro. 

 

Il centralismo regolatorio riflette ancora, del resto, gli assetti di 

produzione verticali, propri della vecchia economia. Dominati 

dalla grande fabbrica industriale. Con modelli di organizzazione 

del lavoro standardizzati e rigidi. Con un perimetro aziendale ben 

definito quanto a struttura, composizione della manodopera, lo-

calizzazione territoriale. 

 

Al lavoro stabile e per una intera carriera si contrappongono oggi 

sempre più frequenti transizioni occupazionali e professionali che 

richiedono tutele più adeguate e diversificate e un rinnovato pro-

tagonismo di liberi e responsabili corpi intermedi come degli 

stessi lavoratori e imprenditori nel naturale dialogo interno alla 

singola impresa. I mutamenti del mondo del lavoro implicano 

l’insorgere di esigenze che spiazzano un sistema di tutele ingessa-

to – perché fatto di molte norme rigide quanto poco adattabili al-

la mutevole realtà del lavoro – suggerendo l’introduzione di as-

setti regolatori maggiormente duttili e responsabilizzati 

nell’ambito di una cornice di diritti universali. 

 

Il Jobs act ha poi ulteriormente irrigidito la distinzione tra subor-

dinazione e autonomia della prestazione lavorativa nel momento 
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in cui le nuove tecnologie trasformano con progressione geome-

trica il lavoro in termini che richiedono attente verifiche dello 

specifico contesto per qualificarlo. Altri interventi regolatori e fi-

scali si sono aggiunti al tradizionale quadro regolatorio. 

 

È giunto quindi il tempo di produrre quel testo unico auspicato 

da Marco Biagi e di realizzare con esso l’intuizione di quella parte 

del sindacato che sosteneva con coraggio e lungimiranza, rispetto 

al dibattito che ha poi portato alla codificazione dello statuto dei 

lavoratori del 1970, che “il contratto è il mio Statuto”. 

 

E questo approccio significa il passaggio dal rigido centralismo 

che pretende la definizione di soluzioni uniformi alla libera, re-

sponsabile e duttile regolazione nei luoghi, in modo che le tutele 

siano effettive ed il lavoro produttivo. 

 

In questa prospettiva culturale e valoriale deve essere letto 

l’articolo 8 del decreto-legge n. 138 del 2011, convertito, con 

modificazioni, dalla legge n. 148 del 2011. Una norma ancora po-

co attuata, perché vittima dello stesso clima di odio e massimali-

smo che colpì la legge Biagi, e che tuttavia, nel valorizzare un 

quadro regolatorio sussidiario del lavoro e relazioni industriali di 

prossimità, ha introdotto la strumentazione complementare per 

lo Statuto dei lavori. Il nostro ordinamento dispone quindi da 

ben cinque anni di una disciplina simile a quella che ha recente-

mente determinato aspri conflitti sociali nella vicina Francia. Sino 

ad ora essa è stata utilizzata in sordina dalle parti sociali con fina-

lità prevalentemente difensive. I grandi cambiamenti in corso ne 

consigliano ora l’estensione in termini di parziale deroga anche al 

salario definito dai contratti collettivi nazionali e di ampliamento 

del campo di applicazione agli accordi individuali certificati. Ne 
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dovrebbero derivare intese con finalità espansive ovvero utili ad 

accompagnare la crescita qualitativa e dimensionale delle imprese. 

 

In coerenza con questa norma fondamentale si ripropone quindi 

il potenziamento degli istituti della certificazione e dell’arbitrato 

per un adeguato sostegno alla libera determinazione negli accordi 

individuali e per una tempestiva risoluzione sussidiaria di ogni 

conflitto secondo equità. 

 

Il progetto si sostanzia, molto semplicemente e in coerenza con il 

pluralismo dei modi di lavorare, in una ampia delega alla contrat-

tazione tra le parti, vuoi a livello collettivo e di prossimità vuoi 

anche a livello individuale mediante la valorizzazione delle sedi di 

certificazione attivate ai sensi della legge Biagi. Viene fatto salvo, 

per tutti i lavoratori e non solo per i dipendenti, un nucleo fon-

damentale di diritti basici applicabile a tutti i rapporti di lavoro a 

prescindere dalla natura pubblica o privata del datore di lavoro e 

dalla qualificazione del contratto come autonomo, subordinato, 

associativo o atipico. Si introducono diritti per l’occupabilità con 

particolare riferimento alla formazione, riconoscendo il valore 

culturale e formativo del lavoro e l’impresa come comunità e non 

come sede di sfruttamento dell’uomo su altri uomini. 

 

Testo unico, articolo 8 sulla contrattazione di prossimità, certifi-

cazione e arbitrato costituiscono gli strumenti di un nuovo diritto 

del lavoro a misura di ciascuna persona, di tutte le persone. 

 

L’articolo 1, comma 1, del presente disegno di legge ripropone 

dunque, aggiornandolo, il progetto di un testo unico denominato 

“Statuto dei lavori” quale strumento di semplificazione e unifica-

zione del nostro diritto del lavoro. Si tratta di una delega da eser-

citarsi entro sei mesi dall’entrata in vigore della presente legge per 
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la redazione di un testo unico in materia di disciplina delle tipo-

logie contrattuali in cui sia dedotta attività lavorativa. Fatto salvo, 

per tutti i lavoratori e non solo per i dipendenti, un nucleo fon-

damentale di diritti basici applicabile a tutti i rapporti di lavoro a 

prescindere dalla qualificazione del contratto come autonomo, 

subordinato, associativo o atipico, l’obiettivo è quello di respon-

sabilizzare la contrattazione tra le parti, soprattutto a livello col-

lettivo e di prossimità, ma anche individuale mediante la valoriz-

zazione delle sedi di certificazione attivate ai sensi della legge 

Biagi. Un criterio di delega vuole infatti rimediare alla rigida sepa-

razione tra lavoro autonomo e subordinato introdotta dal Jobs act. 

I cambiamenti indotti dalle tecnologie digitali determinano in tut-

ti i lavori una maggiore autonomia e responsabilità dei risultati e 

la fine della predeterminazione dell’orario e della postazione di 

lavoro nel lavoro subordinato. La certificazione su base volonta-

ria dello specifico programma negoziale è lo strumento con cui le 

parti possono convenire una qualificazione certa del rapporto di 

lavoro nelle concrete circostanze in cui si svolge (lettera a)). 

 

Il cuore del testo unico è quindi la identificazione di un nucleo 

fondamentale di diritti applicabile a tutti i rapporti di lavoro a 

prescindere dalla natura pubblica o privata del datore di lavoro e 

dalla qualificazione del contratto come autonomo, subordinato, 

associativo o atipico ai sensi dell’articolo 1322, comma secondo, 

codice civile. Il nucleo di detti diritti dovrà essere conforme ai 

princìpi contenuti nella Carta costituzionale, nonché alla dichia-

razione dell’Organizzazione internazionale del lavoro sui principi 

e diritti fondamentali sul lavoro approvata dalla Conferenza in-

ternazionale del lavoro il 18 giugno del 1998 e alla Carta dei dirit-

ti fondamentali della Unione europea proclamata a Nizza il 7 di-

cembre 2000 (lettera d)). Tra questi diritti fondamentali e inalie-

nabili non figura l’articolo 18 della legge n. 300 del 1970 in quan-
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to contiene una tutela già fortemente limitata e modulata per cui 

se ne propone la definitiva abrogazione (lettera e)). Se la rigida 

fonte legislativa si limita alla codifica dei diritti non negoziabili 

tutto il resto, a partire dalle rimanenti tutele, è al contrario nego-

ziabile soprattutto nella dimensione aziendale, incluso il contratto 

individuale ove certificato. In sede di accordo le parti possono 

definire le modalità agili di impiego delle tecnologie nelle presta-

zioni di lavoro, autonomo o subordinato, ove la prestazione si 

realizza per fasi, cicli, progetti, obiettivi e risultati (lettera f)). 

 

Nelle stesse sedi, una quota del 20 per cento del salario definito 

dal contratto nazionale può essere rinegoziata, unitamente a ulte-

riore salario, affinché si colleghi con indicatori di efficienza e ri-

sultati dell’impresa beneficiando di una tassazione strutturale pari 

all’aliquota del 12,5 per cento applicata ai proventi da attività fi-

nanziarie (lettera g)). 

 

Il contratto individuale o aziendale ha inoltre il compito di rego-

lare in modo specifico il diritto del prestatore di lavoro 

all’apprendimento permanente in modalità formali, non formali o 

informali, in ragione della attività alla quale venga effettivamente 

adibito, nonché la periodica certificazione delle relative cono-

scenze, competenze e abilità attraverso le sedi di certificazione 

dei contratti di lavoro ove convenzionate con i fondi interprofes-

sionali per la formazione continua (lettera i)). 

 

La contrattazione di ogni livello assume sempre più quale conte-

nuto tipico la erogazione diretta o indiretta di prestazioni sociali. 

Il nuovo testo unico ne dovrà disporre la totale neutralità fiscale 

e deducibilità dei relativi costi per i datori di lavoro (lettera l)). 

Infine, specifici incentivi fiscali e normativi dovrebbero incorag-
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giare l’adozione di schemi di partecipazione dei lavoratori ai risul-

tati o all’azionariato dell’impresa (lettera h)). 

 

Allo scopo di fare dell’apprendistato il modo migliore con cui en-

trare nel mercato del lavoro se ne propone la semplificazione e 

per le fattispecie che integrano esperienze pratica e apprendimen-

to teorico per il conseguimento di titoli di studio o per attività di 

ricerca, nonché per il praticantato che consente di accedere alle 

professioni ordinistiche, le parti possono concordare una remu-

nerazione ridotta – e limitata alle sole ore di lavoro diretto – an-

che se non inferiore ai minuti tabellari del contratto collettivo di 

riferimento. Uno specifico criterio di delega circoscrive l’impiego 

dei tirocini a quelli curriculari (lettera b)). 

 

Un ulteriore criterio di delega riguarda la definizione del lavoro di 

ricerca per datori di lavoro e committenti privati nonché la previ-

sione dei relativi requisiti di accesso, la promozione della collabo-

razione tra ricerca pubblica e privata, la istituzione dell’anagrafe 

dei ricercatori presso il Ministero del lavoro e delle politiche so-

ciali (lettera c)). 

 

Il testo unico conferma la recente riorganizzazione dei servizi al 

lavoro disposta dal Jobs act cui aggiunge, in forme più cogenti e 

con immediatezza, il principio del diritto per ogni lavoratore in-

volontariamente disoccupato, ad un assegno di ricollocamento e 

formazione spendibile presso un soggetto liberamente scelto tra 

quelli della rete coordinata dall’Agenzia nazionale per le politiche 

attive del lavoro (ANPAL) sulla base del risultato prodotto in 

termini di occupabilità (lettera m)). 

 

Analogamente si conferma l’istituzione dell’Ispettorato del lavoro 

ma si indica un orientamento strutturale nella programmazione 
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dei controlli ordinari affinché, in assenza di specifiche denunce, 

si tenga conto della presenza di forme di controllo alternative 

quali quelle garantite da organismi bilaterali e le certificazioni 

operate dalle Commissioni di certificazione dei contratti di lavo-

ro, preferendo la vigilanza sulle situazioni totalmente esenti da 

controllo sociale o verifiche preventive (lettera o)). 

 

Il testo unico, in quanto schema di regolazione semplice e dure-

vole, non può non contenere il principio di un equilibrato sinal-

lagma tra contribuzioni e prestazioni non previdenziali nonché 

quello della possibilità per il datore di lavoro, oltre che per il la-

voratore, di effettuare versamenti previdenziali per il recupero di 

periodi di studio o non lavoro con il medesimo trattamento tri-

butario delle contribuzioni obbligatorie (lettera n)). 

 

La risoluzione dei conflitti in materia di lavoro, dopo la lunga 

inerzia dei ministri succedutisi, deve finalmente avvalersi 

dell’arbitrato di equità anche mediante clausole compromissorie 

per la preventiva devoluzione ad arbitri delle controversie (lette-

ra p)). 

 

Infine, il testo unico dovrà realizzare la razionalizzazione e sem-

plificazione del quadro legale previgente anche mediante 

l’abrogazione delle normative non compatibili stabilendo altresì, 

laddove opportuno, un nuovo regime di sanzioni civili e penali, 

valorizzando in particolare le sanzioni di tipo premiale e incenti-

vante (lettera q)). 

 

La nuova disciplina, in quanto compatibile, si applica anche ai di-

pendenti delle Amministrazioni pubbliche con esclusione della 

carriera prefettizia e di quella diplomatica, delle Forze armate e 

della Polizia di Stato (lettera r)). 
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DISEGNO DI LEGGE 

 

Art. 1. 

 

1. Ai fini di riordino, semplificazione e revisione della disciplina 

delle tipologie contrattuali in cui sia dedotta attività lavorativa, in 

forma tipica o atipica, e a prescindere dalla denominazione adot-

tata, il Governo è delegato ad adottare, entro sei mesi dalla data 

di entrata in vigore della presente legge, un decreto legislativo 

contenente un testo unico di riordino e novazione della disciplina 

vigente dei lavori con esclusione di quella dedicata alla salute e si-

curezza dei lavoratori, denominato “Statuto dei lavori”, nel ri-

spetto dei seguenti princìpi e criteri direttivi: 

 

a) ridefinizione della qualificazione del rapporto di lavoro come 

autonomo o subordinato in relazione ai cambiamenti indotti dalle 

tecnologie digitali, alla maggiore autonomia e responsabilità dei 

risultati dello stesso prestatore subordinato oltre la rigida prede-

terminazione dell’orario e della postazione di lavoro, alla certifi-

cazione su base volontaria dello specifico programma negoziale; 

 

b) semplificazione di tutte le tipologie di apprendistato e per le 

fattispecie che integrano esperienza pratica e apprendimento teo-

rico finalizzate al conseguimento di titoli di studio o ad attività di 

ricerca, nonché per il praticantato di accesso alle professioni or-

dinistiche, possibilità per le parti di concordare una remunerazio-

ne ridotta delle ore di lavoro diretto, comunque non inferiore ai 

minimi tabellari dei contratti di riferimento; limitare i tirocinii a 

quelli curriculari; 

 

c) definizione del lavoro di ricerca per datori di lavoro e commit-

tenti privati e dei relativi requisiti di accesso, promozione della 
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collaborazione tra ricerca pubblica e privata, istituzione 

dell’anagrafe dei ricercatori presso il Ministero del lavoro e delle 

politiche sociali; 

 

d) identificazione di un nucleo fondamentale di diritti applicabile 

a tutti i rapporti di lavoro a prescindere dalla natura pubblica o 

privata del datore di lavoro e dalla qualificazione del contratto 

come autonomo, subordinato, associativo o atipico ai sensi 

dell’articolo 1322, comma secondo, del codice civile. Il nucleo 

dei diritti deve essere conforme ai princìpi contenuti nella Costi-

tuzione, nonché alla Dichiarazione dell’Organizzazione interna-

zionale del lavoro sui princìpi e diritti fondamentali sul lavoro, 

adottata dalla Conferenza internazionale del lavoro, il 18 giugno 

del 1998, e alla Carta dei diritti fondamentali della Unione euro-

pea, proclamata a Nizza il 7 dicembre 2000; 

 

e) abrogazione dell’articolo 18 della legge 20 maggio 1970, n. 300; 

 

f) libera definizione delle modalità agili di impiego delle tecnolo-

gie nelle prestazioni di lavoro per fasi, cicli, obiettivi e per tutti i 

rapporti delle restanti tutele, in coerenza con le disposizioni del 

diritto dell’Unione europea e in relazione al tipo di prestazione e 

alla anzianità di servizio, in sede di contrattazione collettiva con 

privilegio per quella di prossimità ovvero per quella di certifica-

zione del contratto individuale di lavoro al quale si estendono le 

disposizioni di cui all’articolo 8 del decreto-legge 13 agosto 2011, 

n. 138, convertito, con modificazioni, dalla legge 14 settembre 

2011, n. 148; 

 

g) possibilità di collegamento, nelle sedi contrattuali di prossimità 

e nel contratto individuale certificato, di una quota del 20 per 

cento del salario definito dal contratto nazionale con indicatori di 
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efficienza e risultati dell’impresa cui si applica una tassazione 

strutturale del reddito di produttività pari all’aliquota dei proventi 

da attività finanziarie per i prestatori d’opera con reddito annuo 

fino a 50.000 euro; 

 

h) previsione di incentivi economici e normativi per le imprese 

che adottano sistemi di partecipazione dei lavoratori ai risultati o 

all’azionariato dell’impresa; 

 

i) previsione di un diritto del prestatore di lavoro 

all’apprendimento permanente in modalità formali, non formali o 

informali, in ragione della attività alla quale sia effettivamente 

adibito, e alla periodica certificazione delle relative conoscenze, 

competenze e abilità da parte delle sedi di certificazione dei con-

tratti di lavoro ove convenzionate con i fondi interprofessionali 

per la formazione continua; 

 

l) completa neutralità fiscale di tutte le prestazioni sociali diretta-

mente o indirettamente erogate dal datore di lavoro in sede di 

contrattazione collettiva o individuale e deducibilità dei relativi 

costi; 

 

m) previsione, per ogni lavoratore involontariamente disoccupa-

to, del diritto ad un assegno di ricollocamento e formazione 

spendibile presso un soggetto liberamente scelto tra quelli della 

rete coordinata dall’Associazione nazionale per le politiche attive 

del lavoro (ANPAL) sulla base del risultato in termini di occupa-

bilità; 

 

n) riduzione strutturale del costo indiretto del lavoro attraverso 

un equilibrato sinallagma tra contribuzioni e prestazioni non pre-

videnziali e possibilità per il datore di lavoro e per lo stesso lavo-
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ratore di effettuare versamenti previdenziali per il recupero di pe-

riodi di studio o non lavoro con il medesimo trattamento tributa-

rio delle contribuzioni obbligatorie; 

 

o) orientamento ai servizi ispettivi del lavoro perché nella pro-

grammazione dei controlli ordinari, in assenza di specifiche de-

nunce, si tenga conto della presenza di forme di controllo alter-

native quali quelle garantite da organismi bilaterali e le certifica-

zioni operate dalle commissioni di certificazione dei contratti di 

lavoro, preferendo la vigilanza sulle situazioni totalmente esenti 

da controllo sociale o verifiche preventive; 

 

p) potenziamento dell’arbitrato di equità ai fini della tempestiva 

risoluzione dei conflitti, inclusi quelli riferiti alla cessazione del 

rapporto di lavoro, anche mediante clausole compromissorie per 

la preventiva devoluzione ad arbitri delle controversie; 

 

q) razionalizzazione e semplificazione del quadro legale previgen-

te anche mediante abrogazione delle normative non compatibili 

stabilendo altresì, laddove opportuno, un nuovo regime di san-

zioni civili e penali, valorizzando in particolare le sanzioni di tipo 

premiale e incentivante; 

 

r) applicazione della disciplina, in quanto compatibile, ai dipen-

denti delle amministrazioni pubbliche con esclusione della carrie-

ra prefettizia e di quella diplomatica, delle Forze armate, della Po-

lizia di Stato. 

 

2. Il decreto legislativo di cui al comma 1 è adottato su proposta 

del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il 

Ministro dell’economia e delle finanze e con il Ministro della giu-

stizia, sentite le organizzazioni sindacali maggiormente rappre-
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sentative e previo parere della Conferenza unificata di cui 

all’articolo 8 del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, e suc-

cessive modificazioni, che si esprime entro trenta giorni dalla da-

ta di trasmissione dello schema di decreto legislativo; decorso tale 

termine, il Governo può comunque procedere. Successivamente, 

lo schema di decreto legislativo è trasmesso alle Camere per 

l’acquisizione del parere delle competenti Commissioni parla-

mentari che si esprimono entro quaranta giorni dall’assegnazione; 

decorso tale termine, il decreto legislativo può essere comunque 

adottato. Qualora il termine per l’espressione del parere parla-

mentare di cui al presente comma scada nei trenta giorni che pre-

cedono la scadenza del termine per l’adozione del decreto legisla-

tivo di cui al comma 1, o successivamente, quest’ultimo è proro-

gato di sessanta giorni. Nella redazione del decreto legislativo di 

cui al presente comma il Governo tiene conto delle eventuali 

modificazioni della normativa vigente comunque intervenute fino 

al momento dell’esercizio della delega. Il predetto decreto legisla-

tivo contiene, altresì, le disposizioni necessarie al coordinamento 

con le altre norme legislative vigenti nella stessa materia. 

 

3. Entro diciotto mesi dalla data di entrata in vigore del decreto 

legislativo di cui al comma 1 possono essere adottati uno o più 

decreti legislativi correttivi e integrativi, nel rispetto dei princìpi e 

criteri direttivi di cui al comma 1 e della procedura di cui al 

comma 2. 

 

4. L’adozione del decreto legislativo attuativo della delega di cui 

al presente articolo non deve comportare nuovi o maggiori oneri 

a carico della finanza pubblica. 
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Onorevoli Senatori. – L’economia globale tutta, ove più ove me-

no, è sottoposta a cambiamenti veloci e imprevedibili indotti dal-

le nuove tecnologie digitali. Il loro impatto sul lavoro sarà tanto 

più positivo – o tanto meno negativo – quanto più saranno ri-

mossi gli ostacoli regolatori al loro pieno impiego. La disciplina 

sulla salute e sicurezza durante il lavoro è stata prodotta nel pre-

supposto della produzione industriale seriale fortemente mecca-

nizzata e di mansioni lavorative standardizzate, venendo applica-

ta in modo tendenzialmente omologo a tutti i luoghi produttivi di 

beni come di servizi. 

 

Già in occasione del Libro Bianco sul futuro del mercato del la-

voro in Italia, Marco Biagi ne sollecitava una profonda revisione. 

In particolare, possiamo attribuirgli due ordini di valutazioni 

premonitrici dei bisogni attuali. Egli comprese, da un lato, che le 

nuove tecnologie, nonostante ne potesse percepire solo il primi-

tivo impatto, avrebbero trasformato il modo di produrre e lavo-

rare nel senso di una ben maggiore autonomia e responsabilità 

del prestatore d’opera. Oggi già diffusamente avvertiamo il pas-

saggio da modelli organizzativi verticali, nei quali il lavoratore 

esegue pressoché meccanicamente ordini gerarchicamente impar-

titi, a modelli orizzontali ove il lavoro si svolge per cicli, fasi, 

obiettivi, risultati. E sempre più tendono a venire meno le tre ca-

ratteristiche tradizionali del lavoro subordinato, consistenti nella 

predeterminazione, per lo più rigida, dell’orario di lavoro, della 

postazione fissa, del salario. Dall’altro lato, Biagi affermò, in que-

sta prospettiva, che il primario diritto a lavorare in condizioni di 

salute e sicurezza non si sarebbe garantito tanto attraverso il 

formalismo giuridico quanto piuttosto sulla base di un approccio 

sostanziale per obiettivi. Di lui ricordiamo infatti l’ansia del risul-

tato che non si appagava attraverso gli adempimenti burocratici 

ma voleva il datore di lavoro impegnato continuamente ad utiliz-
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zare le migliori pratiche e le più aggiornate tecnologie tarandole 

sulle specifiche condizioni del contesto lavorativo e sulle caratte-

ristiche soggettive dei lavoratori. E le nuove tecnologie offrono 

quotidianamente migliori opportunità di lavorare e produrre in 

ambienti più sicuri per cui i rigidi adempimenti fissati dalla legge 

privano i lavoratori della possibilità di beneficiare appieno delle 

continue innovazioni. La sicurezza deve insomma diventare un 

contenuto intrinseco della qualità totale dell’impresa, incoraggiato 

dalla primaria capacità consulenziale delle funzioni pubbliche e 

delle professioni esperte, e non un accessorio burocratico dete-

stato perché subito per il timore di sanzioni sproporzionate. Le 

visioni di Biagi ci consentono quindi di costruire una proposta di 

riforma nel segno di una “evidence based regulation” o, per dirla con 

lui, di un “management by objectives”. Abbiamo ora la possibilità di 

coniugare condizioni di lavoro più sicure e regole d’impresa più 

funzionali alla competizione globale ove molti concorrenti ope-

rano nella massima sregolatezza. Noi non dobbiamo rinunciare ai 

nostri principi di qualità del lavoro ma possiamo renderli più ef-

fettivi da un lato pretendendo regole universali essenziali da inse-

rire nei core labour standards dell’ILO e dall’altro incentivando il 

continuo aggiornamento alle migliori prassi e alle nuove tecnolo-

gie. 

 

La normativa di salute e sicurezza vigente in Italia – in larga parte 

contenuta nel decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 (provvedi-

mento conosciuto come “testo unico” di salute e sicurezza sul 

lavoro) – è assolutamente coerente con le pertinenti direttive eu-

ropee e individua elevati livelli di tutela per ogni lavoratore, pub-

blico e privato. Tuttavia essa si caratterizza per la sua eccessiva 

complessità legislativa e di attuazione, già bene esemplificata dal 

numero (ben 306, ai quali si aggiungono gli oltre 50 allegati) degli 

articoli del decreto legislativo n. 81 del 2008, a sua volta neppure 
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esaustivo rispetto alle disposizioni vigenti. Tale complessità è an-

cora più preoccupante ove si consideri che il “testo unico” (come 

già il decreto legislativo n. 626 del 1994) non prevede alcuna 

“modularità” delle disposizioni applicabili alle aziende rispetto al-

le peculiarità dei settori e delle attività di riferimento imponendo 

in modo indistinto a tutti i datori di lavoro l’adozione – tenden-

zialmente assistita da sanzione penale – delle stesse misure di tu-

tela, progettate avuto riguardo al modello di un’impresa manifat-

turiera, strutturata e organizzata in modo tradizionalmente gerar-

chico. A ciò si aggiunga che da sempre l’Italia ha provveduto alla 

trasposizione nel proprio ordinamento giuridico delle direttive 

comunitarie di riferimento, a partire dalla direttiva “quadro” in 

materia (la 89/391/CEE), attraverso una tecnica di recepimento 

che ha individuato procedure spesso più complesse di quelle im-

poste – quale livello minimo da garantire – dalle fonti comunita-

rie, al fine di imporre una serie di regole di prevenzione mag-

giormente tutelanti nel riguardi dei lavoratori. Tali procedure (si 

pensi, per tutte, alle regole “di dettaglio” della formazione o, an-

cora, alla complessità della struttura obbligatoria di alcuni docu-

menti quali, ad esempio, il Documento di valutazione dei rischi 

o, nell’ambito della sorveglianza sanitaria, la cartella sanitaria e di 

rischio), imposte obbligatoriamente, hanno “appesantito” sensi-

bilmente la regolamentazione italiana – obbligatoria e sanzionata 

penalmente anche su tali aspetti documentali e procedimentali – 

senza alcun miglioramento in termini prevenzionistici. Inoltre es-

se si sono dimostrate nel tempo penalizzanti per le imprese ita-

liane nei riguardi di altre imprese europee che, chiamate ad appli-

care le normative comuni per mezzo di leggi nazionali, si sono 

invece limitate al recepimento delle procedure minime ma suffi-

cienti ad essere adempienti. 
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L’esperienza maturata negli anni di attuazione del decreto legisla-

tivo n. 81 del 2008 ha fatto emergere la criticità di tali imposta-

zioni, soprattutto rispetto alle esigenze degli uffici e delle piccole 

e medie imprese, cui viene chiesto un numero di adempimenti 

notevole, del tutto equivalente rispetto alle imprese di grandi di-

mensioni e sproporzionato rispetto alle esigenze di tutela dei la-

voratori (avuto riguardo al numero assai ridotto di infortuni in ta-

li contesti). In altre parole, è ormai evidente ed improcrastinabile 

indirizzare la normativa vigente in materia di salute e sicurezza 

verso una maggiore pertinenza rispetto alle dinamiche e ai rischi 

infortunistici di settore e tenendo conto delle diversità delle or-

ganizzazioni di lavoro. 

 

Al riguardo va sottolineato che l’Unione europea ha ripetutamen-

te sollecitato gli Stati membri a procedere a una semplificazione 

degli adempimenti connessi alla disciplina della salute e sicurezza 

sul lavoro, soprattutto quando burocratici e documentali, tali da 

non incidere sui livelli di tutela. L’idea è favorire una gestione 

della salute e sicurezza sul lavoro da parte delle imprese che sia, 

più di quanto oggi accada, diretta a perseguire in modo sostanzia-

le il rispetto dei livelli di tutela limitando l’utilizzo di risorse 

aziendali dirette alla realizzazione di adempimenti meramente 

formali, come ad esempio le notifiche o le comunicazioni. Del 

resto, tale logica è stata in Italia avallata dalla Commissione con-

sultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro (articolo 6 

del decreto legislativo n. 81 del 2008) la quale, nell’approvare la 

“Strategia nazionale per la salute e sicurezza sul lavoro” in data 

29 maggio 2013, ha sottolineato come vada: «…perseguita la 

semplificazione del quadro regolatorio – alla imprescindibile 

condizione che essa non comporti alcun abbassamento dei livelli 

di tutela in ogni luogo di lavoro e nei riguardi di qualunque lavo-

ratore (…). Questo processo di semplificazione deve tendere a 
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coniugare la crescita della sicurezza sul lavoro e quella delle im-

prese dedicando particolare attenzione alle piccole e medie im-

prese secondo i principi contenuti nello Small Business Act». Ana-

loghe sollecitazioni sono contenute nella relazione finale della 

Commissione parlamentare di inchiesta sul fenomeno degli infor-

tuni sul lavoro, approvata in data 15 gennaio 2013, per cui appare 

chiara le necessità che si realizzino in tempi quanto più possibile 

stretti modifiche del quadro legislativo che rendano le regole del-

la salute e sicurezza più attinenti alle peculiarità di settore e alle 

dinamiche differenti delle attività lavorative di riferimento. Le di-

sposizioni del “decreto del fare” e, di seguito, del decreto legisla-

tivo n. 151 del 2015, attuative del “Jobs Act” e che hanno inciso 

sulla salute e sicurezza, costituiscono senz’altro l’inizio di tale 

percorso ma non appaiono sufficienti sia perché numericamente 

limitate, sia perché in larga parte ancora inoperanti. 

 

Una regolamentazione più efficace e moderna e l’aiuto dei 

soggetti esperti 

 

Occorre, quindi, proseguire sulla strada intrapresa realizzando ul-

teriori e più incisive misure di semplificazione in materia di salute 

e sicurezza sul lavoro, innanzitutto per migliorare la stessa effica-

cia delle regole della prevenzione di infortuni e malattie profes-

sionali. In particolare, appare necessario abbandonare definitiva-

mente l’approccio formalistico – ancora purtroppo ampiamente 

diffuso nella regolazione e nella sua interpretazione – a favore di 

uno pratico e sostanziale, che concepisca le regole di prevenzione 

in modo coerente con la gravità dei rischi propri delle imprese 

dei diversi settori di riferimento e che favorisca un approccio 

normativo fondato sulla sostenibilità degli obblighi di legge da 

parte degli studi professionali, degli uffici in generale e delle pic-

cole e medie imprese, cui non è logico né corretto chiedere gli 
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stessi adempimenti imposti ad aziende con processi complessi e 

con numero elevato di lavoratori, senza alcuna considerazione 

dei dati infortunistici di riferimento. 

 

Per realizzare tale obiettivo occorre procedere ad una profonda 

rivisitazione del quadro giuridico vigente, il quale va ricondotto 

alla sua natura più essenziale, eliminando tutto ciò che non ha at-

tinenza con le Direttive comunitarie costituendo, quindi, un ap-

pesantimento regolatorio molto spesso privo di ricadute positive 

in termini di prevenzione di infortuni e malattie professionali. 

 

A tale scopo, il parametro per l’adempimento degli obblighi di 

tutela da parte del datore di lavoro va rinvenuto non nella legge 

ma nelle regole – ben più moderne ed idonee ad attagliarsi alle 

particolarità del lavori di riferimento – che provengono 

dall’esperienza di organismi nazionali ed internazionali (“norme 

tecniche”) e dalla competenza di soggetti “esperti”, quali le “linee 

guida”, le “norme tecniche” e le “buone prassi”. Al contempo 

occorre fare in modo che ai soggetti con riconosciute competen-

ze, quali risultanti dallo svolgimento della professione nell’ambito 

di ordini o comunque in materia di salute e sicurezza (ad esempio 

il medico del lavoro o il responsabile del servizio di prevenzione 

e protezione), venga consentito di aiutare le aziende nella gestio-

ne della complessa normativa prevenzionistica, anche per mezzo 

della “certificazione” dell’adozione delle misure di prevenzione e 

gestione del rischio, alla quale venga attribuita – ferma restando 

la facoltà del giudice di verificare la veridicità della relativa dichia-

razione – valenza esimente rispetto alle responsabilità antinfortu-

nistiche. Va a tale riguardo sottolineato da un lato come la certi-

ficazione possa essere resa solo da soggetti tecnicamente compe-

tenti, iscritti in un elenco soggetto a verifica preventiva e costante 

da parte del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, e in re-
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lazione a quelle sole parti delle attività di prevenzione da infortu-

ni e malattie professionali che l’esperto conosce e rispetto alle 

quali svolge giorno per giorno le proprie attività e, dall’altro, co-

me tale certificazione venga resa con efficacia limitata al momen-

to della rilevazione, non potendo, come è usuale in materia di 

certificazione (si pensi, per tutte, alle certificazioni dei modelli di 

organizzazione e gestione della salute e sicurezza), avere alcuna 

rilevanza rispetto alle condotte in violazione delle norme di legge 

successive all’accertamento. 

 

I principi generali 

 

In coerenza con quanto sin qui esposto, sempre in relazione alla 

necessità di rendere più efficace il vigente quadro normativo, le 

proposte contenute nel disegno di legge si ispirano ai seguenti 

princìpi generali: 

 

a) introduzione del principio del rispetto dei livelli di regolazione 

minimi previsti dalla legislazione europea di riferimento, elimi-

nando quelle parti delle normative italiane (leggi, decreti, altre 

fonti) che rispetto ai livelli di regolazione delle direttive europee 

siano ulteriori e non giustificati da esigenze di tutela dei lavorato-

ri; 

 

b) riconoscimento del principio per il quale il datore di lavoro è 

tenuto ad adottare le misure di prevenzione e protezione che 

rappresentano lo “stato dell’arte” in materia di prevenzione di in-

fortuni e malattie, in quanto elaborate da soggetti competenti e, 

se necessario, “validate” da soggetti pubblici; 

 

c) identificazione di princìpi essenziali di sicurezza, tratti dalle di-

rettive europee e contenuti nelle “norme tecniche”, nelle “buone 
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prassi” e nelle “linee guida”, che costituiscano i livelli inderogabili 

– applicati unitariamente a livello nazionale – della tutela dei la-

voratori rispetto agli infortuni e alle malattie professionali e il pa-

rametro di valutazione dell’adempimento degli obblighi delle 

aziende, con conseguente abrogazione delle disposizioni “di det-

taglio” (tuttora vigenti, spesso risalenti agli anni Cinquanta) di cui 

ai titoli II e seguenti del decreto legislativo n. 81 del 2008; 

 

d) possibilità per i soggetti obbligati di rivolgersi a soggetti 

“esperti” in materia di salute e sicurezza sul lavoro i quali, sotto 

la loro responsabilità professionale, possano “certificare” la cor-

rettezza della progettazione e realizzazione delle misure di pre-

venzione e protezione in azienda, anche previo accesso al patri-

monio informativo di cui al Sistema informativo nazionale per la 

salute e sicurezza sul lavoro; 

 

e) incentivazione, con un meccanismo di “bonus-malus” a valere 

sui premi INAIL, della adozione ed efficace attuazione in azienda 

delle misure di prevenzione di infortuni e malattie professionali; 

 

f) complessiva rivisitazione della normativa vigente, eliminando 

ripetizioni e sovrapposizioni, anche con riferimento all’apparato 

sanzionatorio, garantendo la semplificazione della normativa 

nonché l’effettiva e corretta modulazione dei precetti, anche san-

zionatori. 

 

Le proposte nel dettaglio 

 

Di seguito si riportano le ragioni a fondamento delle proposte 

avanzate, seguendo l’ordine dell’articolato. 
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L’articolo 1 enuncia l’oggetto e lo scopo del disegno di legge, 

identificato, nel comma 1, nella promozione del «miglioramento 

sostanziale della salute e sicurezza sul lavoro riducendo gli adem-

pimenti formali delle imprese». Il successivo comma 2 chiarisce 

che il provvedimento si compone di princìpi e disposizioni gene-

rali in materia di prevenzione, su temi essenziali quali 

l’informazione, la formazione, l’addestramento dei lavoratori e la 

partecipazione dei medesimi alla prevenzione degli infortuni e 

delle malattie in azienda. La realizzazione in concreto di tali prin-

cìpi va assicurata da un lato facendo in modo che il datore di la-

voro garantisca che «l’attività lavorativa non presenti rischi per la 

salute e sicurezza delle persone» e dall’altro facendo affidamento 

sul «dovere dei lavoratori di assumere comportamenti responsa-

bili e attivi in relazione alla sicurezza del lavoro» (comma 3). In 

tal modo trova una sua formalizzazione normativa il più recente 

orientamento della giurisprudenza in materia di salute e sicurezza 

sul lavoro che sottolinea come: «il sistema della normativa antin-

fortunistica si è evoluto, passando da un modello “iperprotetti-

vo”, interamente incentrato sulla figura del datore di lavoro, qua-

le soggetto garante investito di un obbligo di vigilanza assoluta 

sul lavoratori, ad un modello “collaborativo”, in cui gli obblighi 

sono ripartiti tra più soggetti, compresi i lavoratori» (così, per ul-

tima, Cass. pen., sez. IV, 10 giugno 2016, n. 24139). 

 

Infine il comma 4 ribadisce la natura “cedevole” delle disposizio-

ni del provvedimento in favore di quelle delle regioni e delle pro-

vince autonome di Trento e di Bolzano, essendo la materia di 

competenza “ripartita” tra lo Stato e le regioni, in attuazione 

dell’articolo 117, quinto comma, della Costituzione. 

 

L’articolo 2 disciplina il campo di applicazione oggettivo del pre-

sente disegno di legge, stabilendo che tutti i settori privati o pub-
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blici in cui siano presenti lavoratori, quali definiti dal successivo 

articolo 3, sono soggetti alle regole di tutela della salute e sicurez-

za dei lavoratori. Tuttavia, al comma 2, come già nel decreto legi-

slativo n. 626 del 1994 prima e nel decreto legislativo n. 81 del 

2008 in seguito, vengono salvaguardate alcune esigenze peculiari 

(si pensi, per tutte, a quelle delle Forze armate) e viene inserita la 

precisazione, quanto mai opportuna, che in attesa di alcune rego-

lamentazioni che individuino le esigenze di riferimento continua-

no ad operare le analoghe discipline emanate nella vigenza del 

“testo unico” di salute e sicurezza sul lavoro. 

 

L’articolo 3 reca l’elenco delle “definizioni”, più ristretto di quel-

lo di cui all’articolo 2 del decreto legislativo n. 81 del 2008 ma 

che tiene conto dell’esperienza maturata negli anni successivi 

all’entrata in vigore del “testo unico”. 

 

L’articolo 4 puntualizza, dal punto di vista dell’identificazione del 

campo soggettivo di applicazione delle disposizioni della legge, le 

regole per la tutela della salute e sicurezza sul lavoro per i lavora-

tori autonomi ex articolo 2222 del codice civile, i componenti 

dell’impresa familiare, gli artigiani e i piccoli commercianti 

(comma 1), nonché per i rapporti di lavoro accessorio (comma 

2), la somministrazione di lavoro (comma 3) e il cosiddetto lavo-

ro “agile” (comma 4). 

 

L’articolo 5 del disegno di legge conferma l’attuale assetto della 

vigilanza in materia, affidata in linea generale alle ASL ma, al con-

tempo, fa salve le attuali ipotesi di competenza “specifica” in ma-

teria, necessaria per le particolarità dei settori di riferimento; an-

che in questo caso viene ribadito che le previsioni di cui al decre-

to legislativo n. 81 del 2008 in materia continuano ad operare e 

viene confermato il principio derivante da evidenti esigenze di 
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imparzialità e trasparenza – che: «il personale delle pubbliche 

amministrazioni, assegnato agli uffici che svolgono attività di vi-

gilanza, non può prestare, ad alcun titolo e in alcuna parte del ter-

ritorio nazionale, attività di consulenza» (comma 3). 

 

L’articolo 6 del disegno di legge, nell’individuare le “disposizioni 

generali” in materia, illustra i princìpi generali relativi alla corretta 

gestione della salute e sicurezza in azienda secondo la logica, so-

pra ricordata, della cooperazione di tutti i soggetti della salute e 

sicurezza alle attività di prevenzione di infortuni e malattie pro-

fessionali. In particolare, il comma 4 evidenzia come il datore di 

lavoro non possa ritenersi responsabile se ha ottemperato ai pro-

pri obblighi ma l’evento è risultato dovuto a «circostanze a lui 

estranee, eccezionali e imprevedibili, o a eventi eccezionali, le cui 

conseguenze non sarebbero state comunque inevitabili, nono-

stante, il datore di lavoro si sia comportato in modo diligente». 

Resta ferma la necessità che il datore di lavoro vigili sulle condot-

te altrui (comma 5), adempimento cui egli può ottemperare an-

che attraverso una corretta organizzazione aziendale, «per mezzo 

dei dirigenti e dei preposti e attraverso idonee procedure, ivi 

comprese quelle disciplinari». Viene, quindi, definitivamente chia-

rito che la colpa in materia di salute e sicurezza è colpa “di orga-

nizzazione” con la conseguenza che essa viene meno ove 

l’imprenditore dimostri di aver provveduto ad organizzare la sua 

azienda in modo corretto e attento rispetto alle esigenze di tutela 

dei propri lavoratori. 

 

Il successivo comma 6 chiarisce una volta per tutte che il datore 

di lavoro che dimostri il proprio diligente comportamento consi-

stente nell’adozione e nell’efficace attuazione della normativa vi-

gente in materia di tutela della salute e sicurezza dei lavoratori, 

nonché delle disposizioni del presente disegno di legge, non può 
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rispondere penalmente in caso di infortunio che sia derivato da 

grave negligenza del dirigente, del preposto o del lavoratore. Il 

comma 7 ribadisce, infine, il noto e incontestato “principio di ef-

fettività” della normativa antinfortunistica che implica 

l’identificazione delle “posizioni di garanzia” in materia in base ai 

ruoli concretamente svolti e non al dato formale, rappresentato 

dall’investitura con lettera, incarico o delega. 

 

L’articolo 7 è assolutamente centrale nella logica e nella filosofia 

dell’intervento normativo imponendo al datore di lavoro di per-

seguire – per migliorare l’efficacia delle soluzioni a tutela della sa-

lute e sicurezza del suoi lavoratori – l’adozione ed efficace attua-

zione delle «migliori soluzioni tecniche e organizzative disponibi-

li». Esse sono contenute nelle “norme tecniche”, nelle “linee gui-

da”, nelle “buone prassi” o nelle indicazioni delle organizzazioni 

professionali competenti in materia, purché validate dal soggetto 

pubblico competente, identificato nella Commissione nazionale 

per la salute e sicurezza sul lavoro (comma 1). In tal modo viene 

abbandonato l’approccio rigido e formalistico, incentrato sulla 

norma di legge sanzionata penalmente, e si favorisce la dinamica 

evoluzione dei livelli di tutela in ogni ambiente di lavoro. 

 

Per evitare problemi nel passaggio, indubbiamente non semplice, 

tra i due diversi “modelli” di gestione della salute e sicurezza, il 

disegno di legge prevede un ampio periodo transitorio (triennale) 

nel quale al datore di lavoro è consentito anche di dimostrare di 

avere, in tutto o in parte, adempiuto ai propri obblighi in materia 

di salute e sicurezza per mezzo dei precetti del decreto legislativo 

n. 81 del 2008 e dei relativi provvedimenti di attuazione. In tal 

modo si delinea una “transizione” delle imprese italiane verso 

una salute e sicurezza più sostenibile, efficace e moderna, fondata 
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su regolamentazioni per loro natura dinamiche e provenienti 

dall’esperienza operativa (comma 2). 

 

Elemento fondamentale di ausilio alle imprese è l’attività di sup-

porto e sostegno garantita dai medici del lavoro o da altri profes-

sionisti esperti in materia di salute e sicurezza sul lavoro, chiamati 

a verificare l’avvenuto adempimento in azienda degli obblighi in 

materia di salute e sicurezza rilasciando un’apposita “certificazio-

ne” avente valore legale di presunzione rispetto agli obblighi di 

legge (comma 3). Va specificato che la platea dei “soggetti esper-

ti” non è indistinta ma composta da soggetti o svolgenti profes-

sioni con un ordine di riferimento oppure relative alla salute e si-

curezza (ad esempio, responsabili dei servizi di prevenzione e 

protezione), in modo che essi posseggano le competenze neces-

sarie a svolgere appieno – nel rispetto anche di regole deontolo-

giche a tutela dei committenti e, in ultima ma fondamentale 

istanza, dei lavoratori – il delicato compito loro attribuito. Al fine 

di consentire la necessaria selezione dei certificatori, la legge pre-

vede la necessità di iscrizione ad un elenco presso il Ministero del 

lavoro e delle politiche sociali, possibile solo previa verifica del 

possesso da parte del professionista di determinati requisiti pro-

fessionali e di esperienza (comma 5). 

 

Tale meccanismo di affidamento a soggetto terzo della certifica-

zione permetterà una notevolissima riduzione della documenta-

zione di riferimento per la dimostrazione dell’avvenuto adempi-

mento degli obblighi da parte del datore di lavoro, favorendo una 

visione sostanziale e non burocratica della materia e riducendo 

sensibilmente i costi di gestione degli adempimenti meramente 

documentali (comma 4). Quanto all’efficacia della certificazione, 

è puntualizzato che tramite essa il datore di lavoro può dimostra-

re l’adempimento di ciascuno dei propri obblighi in materia di sa-
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lute e sicurezza, ferma restando la possibilità per gli organi di vi-

gilanza e la magistratura di intervenire nei casi in cui la certifica-

zione venga resa in modo fraudolento, con grave colpa profes-

sionale o per mezzo di false dichiarazioni. Ciò per evitare in radi-

ce fenomeni di possibile “compravendita” delle certificazioni per 

scopi contrari a quelli appena illustrati. 

 

Ulteriori elementi dissuasivi rispetto all’utilizzo potenzialmente 

fraudolento dello strumento sono la specificazione che i soggetti 

esperti rendono la certificazione solo rispetto al “settore” in cui 

possono mettere a frutto la propria esperienza e competenza 

(non è consentito, ad esempio, ad un medico del lavoro di certi-

ficare in materia diversa da quella attribuita a tale figura della leg-

ge), come previsto al comma 4, e che la certificazione non può 

avere un effetto “dinamico”, cioè tale da valere per il futuro (vin-

colando in modo irragionevole il giudice), ma solo rifertito a 

quanto il professionista ha constatato e valutato di persona 

(comma 8). 

 

Il penultimo comma dell’articolo 7 specifica che il soggetto che 

operi in funzione di supporto alla gestione della salute e sicurezza 

sul lavoro in azienda accede al patrimonio informativo contenuto 

nel Sistema informativo nazionale per la salute e sicurezza sul la-

voro, in modo da permettergli una migliore conoscenza delle di-

namiche infortunistiche e tecnopatiche del settore in cui opera 

l’azienda e quelle specifiche dell’impresa. In tal modo, un sogget-

to privato opera – per mezzo di una struttura pubblica, gestita 

dall’INAIL – in sinergia con i soggetti pubblici competenti in 

materia al fine di realizzare una integrazione virtuosa ed efficace 

di attività di prevenzione di infortuni e malattie professionali. 
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L’ultimo comma dell’articolo 7 identifica un meccanismo per in-

centivare, anche economicamente, l’adozione e l’efficace attua-

zione delle misure di prevenzione e protezione in azienda, rimet-

tendo al Ministero del lavoro e delle politiche sociali, unitamente 

ad INAIL, l’identificazione delle modalità per permettere alle 

aziende virtuose, che dimostrino di aver ridotto gli indici infortu-

nistici, di avere un sensibile sgravio rispetto ai premi INAIL da 

pagare. 

 

L’articolo 8 del disegno di legge identifica nel dettaglio, in appli-

cazione dei princìpi generali innovativi appena richiamati, gli ob-

blighi di datori di lavoro e dirigenti, favorendo un’elencazione as-

solutamente meno complessa e articolata dell’attuale. In partico-

lare, va sottolineato come il comma 4 introduca un princìpio di 

ragionevolezza in forza del quale i luoghi di lavoro con minore 

complessità vanno considerati alla stregua di luoghi di vita con 

conseguente obbligo di conformità edilizia e rispetto di essenziali 

misure antincendio e relative alle attrezzature di lavoro. I succes-

sivi commi delineano un sistema “modulato” di gestione degli 

obblighi, anche per mezzo di documenti di indirizzo e supporto 

“validati” dalla Commissione nazionale per la salute e sicurezza 

sul lavoro. 

 

Il comma 7 regolamenta, poi, in modo semplice ma al contempo 

ben più efficace dell’attuale la fattispecie, assai frequente e critica, 

della “compresenza” di più imprese nello stesso contesto lavora-

tivo, delineando con precisione gli obblighi a carico del datore di 

lavoro committente e delle imprese appaltatrici, senza riferire i 

medesimi – come oggi accade – a complicati documenti di prova 

(a partire dal noto Documento di valutazione dei rischi da inter-

ferenza delle lavorazioni, anche noto con l’acronimo di DUVRI). 

Le imprese sono, in tal modo, libere di organizzare la gestione 
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dell’interferenza dei rischi lavorativi dovendo comunque garanti-

re l’integrale rispetto dei princìpi di legge al riguardo, con ogni 

mezzo idoneo allo scopo e, quindi, garantendo una scelta re-

sponsabile del contractor, lo scambio serio e reale di informazioni 

sui rischi del lavoro tra le maestranze e la predisposizione con-

giunta di procedure di gestione delle attività dei lavori, servizi e 

forniture al fine di abbattere o, se impossibile, ridurre al minimo i 

rischi di infortunio o malattia professionale in tali contesti. I 

commi 8 e 9 disciplinano rispettivamente la necessità che le mi-

sure di prevenzione non comportino oneri finanziari per i lavora-

tori e gli obblighi del dirigente, compreso quello di frequentare 

appositi corsi di formazione e aggiornamento in materia di salute 

e sicurezza sul lavoro. 

 

Gli articoli 9 e 10 regolamentano, rispettivamente, i servizi di 

prevenzione e protezione e le attività di gestione delle emergenze 

(primo soccorso e antincendio), per mezzo della formalizzazione 

dei soli princìpi essenziali che sono contenuti nelle pertinenti di-

rettive europee e, quindi, con una ampia semplificazione rispetto 

all’attuale disciplina. 

 

Allo stesso modo gli articoli 11 e 12 disciplinano gli obblighi di 

informazione e formazione dei lavoratori, dei dirigenti e dei pre-

posti, in modo semplice ma al contempo coerente sia con le pre-

visioni europee di riferimento che con gli orientamenti giurispru-

denziali in materia. 

 

Il successivo articolo 13 ribadisce la “centralità” della consulta-

zione e partecipazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti 

con riferimento alla gestione di tutte le questioni che riguardano 

la salute e sicurezza durante il lavoro. I lavoratori e i loro rappre-

sentanti non possono subire pregiudizio a causa delle attività di 
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consultazione e partecipazione previste dai primi tre commi 

dell’articolo, mentre il datore di lavoro è tenuto a concedere ai 

rappresentanti dei lavoratori un sufficiente esonero dal lavoro 

senza perdita di retribuzione e a mettere a disposizione i mezzi 

necessari per l’esercizio dei loro diritti e funzioni, secondo moda-

lità disciplinate dalla contrattazione collettiva. L’importanza di un 

gestione partecipata della salute e sicurezza sul lavoro in azienda 

viene in particolare ribadita dai commi 7 e 8 che definiscono, at-

traverso una norma promozionale non sanzionata, la riunione 

periodica quale sede per la discussione tra i soggetti del sistema di 

prevenzione aziendale del livello di attuazione delle misure di 

prevenzione e protezione in azienda e di condivisione della pro-

grammazione delle attività di miglioramento nel tempo dei livelli 

di tutela. In tale contesto si procede a una valutazione complessi-

va dell’azienda avendo riguardo a quanto fatto e da fare e tale va-

lutazione costitusce punto di caduta della strategia aziendale in 

materia di salute e sicurezza ed elemento essenziale ai fini della 

certificazione. 

 

Gli articoli 14 e 15 recano l’indicazione degli obblighi, rispetti-

vamente, a carico di lavoratori e preposti. 

 

L’articolo 16 disciplina i casi di sorveglianza sanitaria, anche per 

mezzo del rinvio all’allegato al disegno di legge il quale contiene 

una serie di indicazioni operative, non obbligatorie, ma che costi-

tuiscono utile parametro di riferimento per il medico del lavoro e 

sono tratte dagli anni di esperienza maturati successivamente 

all’entrata in vigore del “testo unico” di salute e sicurezza sul la-

voro. 

 

Il comma 2, a valenza programmatica ma altamente significativo, 

evidenzia l’opportunità che l’azienda dia mandato al medico del 
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lavoro di procedere a svolgere attività di promozione della salute 

del lavoratore anche avuto riguardo alla vita quotidiana e ai cor-

retti stili di vita, sulla base, cioè, di ad una visione “olistica” delle 

misure di tutela della persona. 

 

È formalizzato, all’articolo 17 del disegno di legge, il principio di 

libertà nella scelta del supporto da utilizzare per la tenuta del do-

cumento di valutazione dei rischi e di qualunque altro documen-

to rilevante in materia di salute e sicurezza sul lavoro. L’articolo 

delinea anche, riprendendo i requisiti già descritti all’articolo 30 

del “testo unico”, le caratteristiche che il modello di organizza-

zione e gestione della salute e sicurezza sul lavoro deve avere per 

poter essere idoneo ad avere “efficacia esimente” rispetto alla re-

sponsabilità amministrativa dell’ente di cui al decreto legislativo 

n. 231 del 2001. 

 

Il comma 7 dell’articolo 17 prevede che entro e non oltre il 31 

dicembre dell’anno in corso venga emanato il decreto che disci-

plina la costituzione e il funzionamento del Sistema informativo 

nazionale per la salute e sicurezza sul lavoro, strumento fonda-

mentale di conoscenza delle dinamiche infortunistiche e delle 

problematiche di prevenzione e protezione e che, pertanto, oc-

corre rendere al più presto operativo, sia al fine di una più effica-

ce programmazione delle attività pubbliche di prevenzione che 

per avere uno strumento informatico moderno utile a aiutare le 

aziende nella gestione degli adempimenti di comunicazione e no-

tifica nei riguardi dei soggetti pubblici. Tale strumento è diretto, 

nella logica del disegno di legge, altresì a permettere ai soggetti 

esperti che operano “a supporto” delle imprese, di accedere ai 

flussi informativi per rendere più efficace la propria attività di 

consulenza e sostegno. 
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L’articolo 18 introduce un principio – peraltro espresso nei me-

desimi termini nei riguardi di tutte le direttive europee dalla legge 

12 novembre 2011, n. 183 – per il quale il futuro recepimento da 

parte dell’Italia di direttive europee in materia di salute e sicurez-

za sul lavoro dovrà avvenire nel rispetto dei soli livelli inderoga-

bili di tutela previsti dalle direttive stesse. Inoltre al fine di opera-

re una ricognizione delle procedure “sovrabbondanti” (purtrop-

po oggi sin troppo numerose) vigenti in Italia, viene prevista la 

identificazione, con decreto ministeriale, di quali siano i livelli di 

regolazione da eliminare, in quanto non obbligatori rispetto allo 

scopo delle direttive comunitarie in materia di salute e sicurezza 

sul lavoro. 

 

Il successivo articolo 19 descrive e regolamenta la composizione 

(comma 1), la durata in carica dei membri (comma 2) e i compiti 

(comma 3), di particolare ampiezza ed importanza, della Com-

missione nazionale per la salute e sicurezza sul lavoro, collegio 

affine all’attuale Commissione consultiva permanente per la salu-

te e sicurezza sul lavoro e caratterizzato dalla presenza sia dei 

soggetti pubblici, statali e regionali, competenti in materia che 

delle parti sociali. A questa Commissione viene attribuito, tra gli 

altri, il compito di “validare” le norme “cedevoli” che il disegno 

di legge considera parametro per il corretto adempimento degli 

obblighi di legge, vale a dire le “buone prassi” e le “linee guida”. 

 

L’articolo 20 identifica il regime “transitorio” di riferimento, pre-

vedendo l’abrogazione del decreto legislativo n. 81 del 2008. Il 

decreto legislativo resterà in vigore – per un periodo di tre anni – 

unicamente come parametro “alternativo” rispetto a quelli che 

nel futuro saranno gli unici di riferimento (“linee guida”, “buone 

prassi” e “norme tecniche”) per il rispetto dei livelli legali di tute-

la. Da un lato, è prevista l’abrogazione immediata del titolo I del 
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decreto legislativo n. 81 del 2008, recante le disposizioni di carat-

tere generale in materia di salute e sicurezza, dall’altro viene “dif-

ferita” l’abrogazione dei titoli successivo al titolo I, al fine di con-

sentire una migliore ponderazione di tali eliminazioni, in quanto 

riferite a normativa “tecnica” di particolare complessità, attuativa 

di direttive europee. Per questa ragione, il provvedimento identi-

fica i criteri di delega per un intervento normativo di tipo legisla-

tivo, in modo da procedere anche alla rivisitazione dell’apparato 

sanzionatorio di riferimento (operazione che non sarebbe stata 

possibile agendo per mezzo di semplici decreti o mediante rego-

lamenti). 

 

L’articolo 21 è dedicato all’apparato sanzionatorio (riferendosi ai 

soli precetti del titolo I del decreto legislativo n. 81 del 2008, og-

getto di immediata abrogazione) che viene razionalizzato rispetto 

al quadro legale vigente. Le disposizioni sono applicabili in caso 

di violazione degli obblighi da parte di datori di lavoro, dirigenti, 

preposti, lavoratori e medico del lavoro. 

 

L’articolo 22 valorizza il potere degli ispettori che effettuano atti-

vità di vigilanza di impartire disposizioni esecutive ai fini 

dell’applicazione delle previsioni del presente disegno di legge. È 

altresì previsto che l’avvenuto adempimento delle disposizioni 

impartite, nei limiti del loro oggetto, comporti la presunzione le-

gale dell’osservanza degli obblighi previsti dal presente disegno di 

legge. Avverso le disposizioni degli ispettori è ammesso, inoltre, 

ricorso, entro trenta giorni, con eventuale richiesta di sospensio-

ne delle stesse, all’Ispettorato nazionale del lavoro o al direttore 

della ASL, i quali devono espressamente pronunciarsi sul ricorso 

entro i successivi trenta giorni. L’inosservanza delle disposizioni 

comporta infine la sanzione dell’arresto fino a dodici mesi o 

dell’ammenda fino a 10.000 euro per ciascuna disposizione. 
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DISEGNO DI LEGGE 

 

CAPO I 

 

DISPOSIZIONI GENERALI 

 

 

Art. 1 

(Oggetto) 

 

1. La presente legge promuove il miglioramento sostanziale della 

salute e della sicurezza dei lavoratori durante il lavoro riducendo 

gli adempimenti formali delle imprese. 

 

2. Ai fini di cui al comma 1, la presente legge contiene princìpi e 

disposizioni generali con riferimento alla prevenzione dei rischi 

da lavoro e alla protezione della salute e della sicurezza dei lavo-

ratori, all’informazione, alla consultazione, alla partecipazione dei 

lavoratori alle attività di prevenzione dei rischi da lavoro nonché 

alla formazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti. 

 

3. I princìpi di riferimento delle disposizioni che seguono e delle 

funzioni sussidiarie in esse indicate sono: 

 

a) l’obbligo del datore di lavoro di garantire che l’attività lavorati-

va non presenti rischi per la salute e la sicurezza delle persone; 

 

b) il dovere dei lavoratori di assumere comportamenti responsa-

bili e attivi in relazione alla sicurezza del lavoro. 

 

4. In relazione a quanto disposto dall’articolo 117, quinto com-

ma, della Costituzione e dall’articolo 40, comma 3, della legge 24 
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dicembre 2012, n. 234, le disposizioni della presente legge, ri-

guardanti ambiti di competenza legislativa delle regioni e provin-

ce autonome, si applicano, nell’esercizio del potere sostitutivo 

dello Stato e con carattere di cedevolezza, nelle regioni e nelle 

province autonome nelle quali ancora non sia stata adottata la 

normativa regionale e provinciale e perdono comunque efficacia 

dalla data di entrata in vigore di quest’ultima, fermi restando i 

princìpi fondamentali ai sensi dell’articolo 117, terzo comma, del-

la Costituzione. 

 

 

Art. 2 

(Campo di applicazione oggettivo) 

 

1. La presente legge si applica a tutti i settori d’attività privati o 

pubblici, ove siano presenti lavoratori come definiti ai sensi 

dell’articolo 3. 

 

2. Relativamente alle Forze armate e dell’ordine, alla protezione 

civile e ai servizi di soccorso, al volontariato, alle associazioni 

sportive dilettantistiche, alle associazioni religiose e alle imprese 

agricole che occupino prevalentemente lavoratori stagionali, la 

presente legge è applicata tenendo conto delle rispettive partico-

lari esigenze, identificate con decreti dei Ministeri competenti, 

adottati di concerto con il Ministero del lavoro e delle politiche 

sociali e con il Ministero della salute, entro sei mesi della data di 

entrata in vigore della presente legge. Fino alla data di entrata in 

vigore dei decreti di cui al precedente periodo restano in vigore le 

disposizioni attuative dell’articolo 3 del decreto legislativo 9 apri-

le 2008, n. 81. 
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Art. 3 

(Definizioni) 

 

1. Ai fini della presente legge si intende per: 

 

a) “lavoratore”: qualsiasi persona impiegata in modo non episo-

dico per attività di lavoro da un datore di lavoro nell’ambito 

dell’organizzazione dell’azienda, pubblica o privata, indipenden-

temente dalla tipologia contrattuale, con o senza retribuzione, 

compresi i tirocinanti e gli apprendisti, ad esclusione degli addetti 

ai servizi domestici e familiari; ai lavoratori autonomi si applicano 

le disposizioni di cui all’articolo 4; 

 

b) “datore di lavoro”: qualsiasi persona fisica o giuridica titolare 

del rapporto di lavoro con il lavoratore o, comunque, il soggetto 

che, secondo il tipo e l’assetto dell’organizzazione nel cui ambito 

il lavoratore presta la propria attività, ha la responsabilità 

dell’organizzazione stessa o dell’unità produttiva in quanto eser-

cita i poteri decisionali e di spesa; 

 

c) “azienda”: il complesso della struttura organizzata dal datore di 

lavoro pubblico o privato; 

 

d) “dirigente”: persona che svolga nell’organizzazione del datore 

di lavoro un compito che comporta la gestione e l’organizzazione 

di una parte o funzione autonoma dell’azienda in relazione alla 

salute e sicurezza sul lavoro; 

 

e) “preposto”: persona che svolga nell’organizzazione del datore 

di lavoro un compito di sovrintendenza e vigilanza su un gruppo 

di lavoratori, diretto a garantire il rispetto da parte dei medesimi 

delle procedure di salute e sicurezza; 
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f) “rappresentante dei lavoratori per la prevenzione”: qualsiasi 

persona eletta, scelta o designata, conformemente ai contratti 

collettivi nazionali di lavoro, per rappresentare i lavoratori per 

quanto riguarda i problemi relativi alla protezione della loro salu-

te e sicurezza durante il lavoro; 

 

g) “prevenzione”: il complesso delle disposizioni o misure prese 

o previste in tutte le fasi dell’attività dell’impresa per evitare o 

diminuire i rischi da lavoro; 

 

h) “fattore di rischio”: ogni fattore, ordinariamente presente 

nell’attività lavorativa o a questa collegato, inclusi quelli che pos-

sano concretizzarsi a seguito di condizioni particolari, ma co-

munque ragionevolmente prevedibili, che possa avere conse-

guenze negative, obiettivamente apprezzabili, sulla salute e sicu-

rezza dei lavoratori; 

 

i) “valutazione e gestione dei rischi”: processo finalizzato a rico-

noscere fattori di rischio presenti nell’attività lavorativa al fine di 

eliminarli e, se impossibile, minimizzarli; 

 

l) “princìpi generali di prevenzione”: principi che il datore di la-

voro segue per mettere in atto le misure di prevenzione; i princìpi 

sono i seguenti: 

 

1) evitare i rischi; 

 

2) valutare i rischi che non possono essere evitati; 

 

3) combattere i rischi alla fonte; 
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4) adeguare il lavoro all’uomo, in particolare per quanto concerne 

la concezione dei posti di lavoro e la scelta delle attrezzature di 

lavoro e dei metodi di lavoro e di produzione, anche per attenua-

re il lavoro monotono e il lavoro ripetitivo e per ridurre gli effetti 

di questi sulla salute; 

 

5) tener conto del grado di evoluzione della tecnica; 

 

6) sostituire ciò che è pericoloso con ciò che non è pericoloso o 

che è meno pericoloso; 

 

7) programmare la prevenzione, mirando a un complesso coeren-

te che integri nella medesima la tecnica, l’organizzazione del lavo-

ro, le condizioni di lavoro, le relazioni sociali e l’influenza dei fat-

tori dell’ambiente di lavoro; 

 

8) dare la priorità alle misure di protezione collettiva rispetto alle 

misure di protezione individuale; 

 

9) impartire adeguate istruzioni ai lavoratori; 

 

m) “addetto alla prevenzione”: lavoratore o persona esterna 

all’impresa, in possesso di specifica qualificazione nel campo del-

la sicurezza del lavoro, ovvero di laurea in Tecniche della preven-

zione nell’ambiente e nei luoghi di lavoro o Ingegneria della sicu-

rezza o di diploma di scuola di secondo grado e curriculum di stu-

dio e lavorativo che attesti una competenza specifica nel campo 

della sicurezza del lavoro nell’impresa, che può svolgere i compiti 

di coordinatore o di addetto al servizio di prevenzione e prote-

zione in azienda. I soggetti già in possesso, alla data di entrata in 

vigore della presente legge, dei requisiti per lo svolgimento dei 

compiti di responsabile e addetto del servizio di prevenzione e 
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protezione di cui al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, hanno 

titolo per lo svolgimento delle attività di addetto alla prevenzio-

ne; 

 

n) “medico del lavoro”: medico specialista in Medicina del lavoro 

oppure medico competente ai sensi del decreto legislativo 9 apri-

le 2008, n. 81, iscritto in un apposito elenco nazionale presso il 

Ministero della salute previa verifica periodica dell’adempimento 

degli obblighi di aggiornamento professionale definiti da un de-

creto del Ministro dell’istruzione, dell’università e della ricerca di 

concerto con il Ministro della salute; 

 

o) “sorveglianza sanitaria”: insieme di indagini cliniche o analiti-

che o strumentali intese a raccogliere in modo sistematico dati 

sullo stato di salute di uno o più lavoratori per la protezione della 

loro salute e sicurezza in relazione all’esposizione a fattori di ri-

schio da lavoro; 

 

p) “mansione”: complesso dei compiti attribuiti al lavoratore, ca-

ratterizzati da uno specifico profilo di rischio; 

 

q) “idoneità alla mansione”: dichiarazione da parte del medico del 

lavoro che un lavoratore può eseguire in tutto o in parte i compi-

ti affidatigli, senza rischi per la salute e la sicurezza del lavoratore 

stesso, o dei suoi colleghi o di terzi; 

 

r) “modello di organizzazione e di gestione”: modello organizza-

tivo e gestionale per la definizione e l’attuazione di una politica 

aziendale per la salute e sicurezza, ai sensi dell’articolo 6, comma 

1, lettera a), del decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 231, idoneo 

a prevenire i reati di cui agli articoli 589 e 590, terzo comma, del 
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codice penale, commessi con violazione delle norme antinfortu-

nistiche e sulla tutela della salute sul lavoro; 

 

s) “norma tecnica”: specifica tecnica, approvata e pubblicata da 

un’organizzazione internazionale, da un organismo europeo o da 

un organismo nazionale di normalizzazione, la cui osservanza 

non sia obbligatoria ma costituisca utile riferimento per 

l’attuazione delle disposizioni obbligatorie in materia di preven-

zione degli infortuni e delle malattie professionali; 

 

t) “buone prassi”: soluzioni organizzative o procedurali coerenti 

con la normativa vigente e con le norme di buona tecnica, adot-

tate volontariamente e finalizzate a promuovere la salute e sicu-

rezza sui luoghi di lavoro attraverso la riduzione dei rischi e il 

miglioramento delle condizioni di lavoro, validate dalla Commis-

sione nazionale per la sicurezza sul lavoro; 

 

u) “linee guida”: atti di indirizzo e coordinamento per 

l’applicazione della normativa in materia di salute e sicurezza 

predisposti dai Ministeri, dalle regioni, dall’Istituto nazionale per 

l’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro (INAIL) e dalle as-

sociazioni professionali competenti in materia di salute e sicurez-

za sul lavoro, validati dalla Commissione nazionale per la sicu-

rezza sul lavoro. 

 

 

Art. 4 

(Campo di applicazione soggettivo) 

 

1. I componenti dell’impresa familiare di cui all’articolo 230-bis 

del codice civile, i lavoratori autonomi che compiono opere o 

servizi ai sensi dell’articolo 2222 del codice civile, i coltivatori di-
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retti del fondo, i soci delle società semplici operanti nel settore 

agricolo, gli artigiani e i piccoli commercianti devono: 

 

a) utilizzare attrezzature di lavoro in conformità alle disposizioni 

di cui alla presente legge; 

 

b) munirsi di dispositivi di protezione individuale e utilizzarli con-

formemente alle disposizioni di cui alla presente legge. 

 

2. Nei confronti dei lavoratori che effettuano prestazioni di lavo-

ro accessorio, le disposizioni di cui alla presente legge e le altre 

norme speciali vigenti in materia di tutela della salute e sicurezza 

dei lavoratori si applicano nei casi in cui la prestazione sia svolta 

a favore di un committente imprenditore o professionista. Negli 

altri casi si applicano esclusivamente le disposizioni di cui al 

comma 1. Sono comunque esclusi dall’applicazione delle disposi-

zioni di cui alla presente legge e delle altre norme speciali vigenti 

in materia di tutela della salute e sicurezza dei lavoratori i piccoli 

lavori domestici a carattere straordinario, compresi 

l’insegnamento privato supplementare e l’assistenza domiciliare ai 

bambini, agli anziani, agli ammalati e ai disabili. 

 

3. Nell’ambito della somministrazione di lavoro il datore di lavo-

ro informa e forma il lavoratore sui rischi generalmente connessi 

allo svolgimento del lavoro. Ogni altro obbligo ai sensi della pre-

sente legge e delle altre disposizioni vigenti in materia di salute e 

sicurezza è a carico dell’utilizzatore. 

 

4. Per lavoro agile si intende una modalità di esecuzione del rap-

porto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le par-

ti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e 

senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibi-
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le utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività 

lavorativa. Nel lavoro agile la prestazione lavorativa viene esegui-

ta in parte all’interno di locali aziendali e, senza una postazione 

fissa, in parte all’esterno, entro i soli limiti di durata massima 

dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla legge 

e dalla contrattazione collettiva. In caso di lavoro agile il datore di 

lavoro informa e forma il lavoratore in ordine ai rischi connessi 

alla modalità di svolgimento della prestazione di lavoro e garanti-

sce, in caso di utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento 

dell’attività lavorativa, la loro conformità alle disposizioni vigenti 

in materia di salute e sicurezza. Il medico del lavoro sottopone il 

lavoratore a visita medica preventiva ed effettua la sorveglianza 

sanitaria secondo periodicità e modalità da lui stabilite, avuto ri-

guardo al rischio connesso alle modalità di svolgimento della pre-

stazione di lavoro. Nel rispetto degli obiettivi concordati e delle 

relative modalità di esecuzione del lavoro definite nell’accordo tra 

le parti, nonché delle eventuali fasce di reperibilità, il lavoratore 

ha diritto alla disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche e 

dalle piattaforme informatiche di lavoro senza che questo possa 

comportare, di per sé, effetti sulla prosecuzione del rapporto di 

lavoro o sui trattamenti retributivi. 

 

 

Art. 5 

(Vigilanza) 

 

1. La vigilanza sull’applicazione della presente legge è affidata alle 

Aziende sanitarie locali (ASL) e all’Ispettorato nazionale del lavo-

ro, che vi provvedono sulla base di programmi predisposti in 

funzione delle priorità nazionali e regionali, con particolare rife-

rimento agli infortuni mortali nei luoghi di lavoro o a quelli da 

cui derivino gravi inabilità permanenti o alle malattie da lavoro il 
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cui esito possa essere mortale o da cui derivino gravi inabilità 

permanenti. 

 

2. Restano ferme le competenze per ambiti specifici di cui 

all’articolo 13 del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, e in par-

ticolare quelle: 

 

a) del Corpo nazionale dei vigili del fuoco, nonché per il settore 

minerario, fino all’effettiva attuazione del trasferimento di com-

petenze da adottare ai sensi del decreto legislativo 30 luglio 1999, 

n. 300, dal Ministero dello sviluppo economico, e per le industrie 

estrattive di seconda categoria e le acque minerali e termali dalle 

regioni e delle province autonome di Trento e di Bolzano. Le 

province autonome di Trento e di Bolzano provvedono alle fina-

lità del presente articolo, nell’ambito delle proprie competenze, 

secondo quanto previsto dai rispettivi ordinamenti; 

 

b) delle autorità marittime a bordo delle navi ed in ambito portua-

le, degli uffici di sanità aerea e marittima per quanto riguarda la 

sicurezza dei lavoratori a bordo di navi e di aeromobili ed in am-

bito portuale ed aeroportuale; 

 

c) dei servizi sanitari e tecnici istituiti per le Forze armate e per le 

Forze di polizia e per i vigili del fuoco. 

 

3. Il personale delle pubbliche amministrazioni, assegnato agli uf-

fici che svolgono attività di vigilanza, non può prestare, ad alcun 

titolo e in alcuna parte del territorio nazionale, attività di consu-

lenza. 

 

4. L’importo delle somme che l’ASL, in qualità di organo di vigi-

lanza, ammette a pagare in sede amministrativa ai sensi 



 Appendice 

 

www.bollettinoadapt.it 

dell’articolo 21, comma 2, primo periodo, del decreto legislativo 

19 dicembre 1994, n. 758, integra l’apposito capitolo regionale 

per finanziare l’attività di prevenzione nei luoghi di lavoro svolta 

dai dipartimenti di prevenzione delle ASL e gli insegnamenti uni-

versitari in materia di salute e sicurezza sul lavoro, tra i quali me-

dicina del lavoro. 

 

 

 

CAPO II 

 

OBBLIGHI E MODALITÀ DI ADEMPIMENTO 

 

 

Art. 6 

(Disposizioni generali) 

 

1. Il datore di lavoro deve garantire la salute e la sicurezza dei la-

voratori e delle altre persone legittimamente presenti sul luogo di 

lavoro in tutti gli aspetti connessi con il lavoro. 

 

2. Qualora un datore di lavoro, ai fini della prevenzione, ricorra a 

competenze esterne all’impresa, egli non è per questo liberato 

dalle proprie responsabilità in materia, fatte salve le responsabilità 

dei professionisti di cui si è avvalso. 

 

3. Gli obblighi dei lavoratori in materia di salute e sicurezza du-

rante il lavoro non intaccano il principio della responsabilità del 

datore di lavoro, fatto salvo quanto previsto dai commi da 4 a 7. 

 

4. La responsabilità penale e civile del datore di lavoro è esclusa 

nel caso in cui siano intervenuti fatti dovuti a circostanze a lui 
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estranee, eccezionali e imprevedibili, o a eventi eccezionali, le cui 

conseguenze sarebbero state comunque inevitabili, nonostante il 

datore di lavoro si sia comportato in modo diligente. 

 

5. Il datore di lavoro è tenuto altresì a vigilare in ordine 

all’adempimento degli obblighi in materia di salute e sicurezza sul 

lavoro da parte dei propri lavoratori. Tale vigilanza si esplica at-

traverso un’articolazione di funzioni che assicuri le competenze 

tecniche e i poteri necessari per la verifica, la valutazione, la ge-

stione e il controllo del rischio, per mezzo dei dirigenti e dei pre-

posti e attraverso idonee procedure, ivi comprese quelle discipli-

nari. 

 

6. La responsabilità penale del datore di lavoro è esclusa in caso 

di infortunio occorso a seguito di grave negligenza del dirigente, 

del preposto o del lavoratore, ove sia dimostrato il diligente 

comportamento del datore di lavoro, consistente nell’adozione 

ed efficace attuazione delle disposizioni di cui alla presente legge 

e di cui alla normativa vigente in materia di salute e sicurezza sul 

lavoro. 

 

7. Le posizioni di garanzia del datore di lavoro, del dirigente e del 

preposto gravano su chiunque, indipendentemente 

dall’investitura formale, eserciti di fatto le corrispondenti funzio-

ni nell’ambito dell’organizzazione aziendale. 
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Art. 7 

(Adempimento e certificazione 

degli obblighi di salute e sicurezza) 

 

1. Il datore di lavoro adempie ai propri obblighi in materia di sa-

lute e sicurezza sul lavoro adottando e efficacemente attuando le 

migliori soluzioni tecniche e organizzative disponibili, contenute 

nelle pertinenti “norme tecniche”, “linee guida” o “buone prassi” 

o nelle indicazioni delle associazioni professionali competenti in 

materia di salute e sicurezza sul lavoro, purché validate dalla 

Commissione nazionale per la salute e sicurezza sul lavoro. 

L’adempimento di cui al primo periodo si considera ottemperato 

in caso di adozione ed efficace attuazione di un modello di orga-

nizzazione e gestione della salute e sicurezza sul lavoro. 

 

2. Per un periodo di tre anni successivo alla data di entrata in vi-

gore della presente legge il datore di lavoro può dimostrare, in 

tutto o in parte, di avere adempiuto ai propri obblighi in materia 

di salute e sicurezza sul lavoro attuando le disposizioni di cui al 

decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, e ai relativi provvedimenti 

di attuazione. 

 

3. Il datore di lavoro può chiedere a un medico del lavoro o a un 

professionista competente in materia di salute e sicurezza sul la-

voro, in possesso dei requisiti di cui al comma 5, di certificare 

l’avvenuta effettuazione della valutazione dei rischi e l’efficace at-

tuazione delle misure di prevenzione e protezione da essa previ-

ste. 

 

4. Il datore di lavoro può chiedere a un medico del lavoro iscritto 

nell’elenco nazionale, in relazione alle materie di competenza del 

medesimo, o a un professionista competente in materia di sicu-
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rezza del lavoro, in possesso del requisiti di cui al comma 5, di 

certificare l’adozione e l’efficace attuazione di ciascuno degli ob-

blighi previsti dalla presente legge. La certificazione è resa dai 

soggetti di cui al precedente periodo unicamente in relazione alle 

materie di rispettiva competenza ed ha efficacia limitata esclusi-

vamente agli obblighi in ordine ai quali viene prodotta. La certifi-

cazione rilasciata, in relazione agli aspetti relativi alla tutela della 

salute negli ambienti di lavoro, da persona non in possesso dei 

requisiti per lo svolgimento delle funzioni di medico del lavoro o 

da un professionista competente in materia di salute e sicurezza 

non inscritto all’elenco di cui al comma 5 è inefficace. È altresì 

inefficace in ogni caso la certificazione resa da un certificatore 

che non disponga di specifica e comprovata esperienza e compe-

tenza, ai sensi del comma 5, in ordine agli obblighi per i qual ila 

certificazione è rilasciata. 

 

5. Sono abilitati al rilascio delle certificazioni di cui ai commi 1 e 

2 unicamente gli iscritti all’elenco nazionale dei professionisti 

competenti in materia di sicurezza del lavoro, istituito presso il 

Ministero del lavoro e delle politiche sociali. L’elenco nazionale è 

composto da sezioni riservate ai medici del lavoro e ad altri pro-

fessionisti appartenenti ad ordini professionali e da sezioni riser-

vate ai responsabili dei servizi di prevenzione e protezione e ad 

altri professionisti non appartenenti ad ordini professionali. I cri-

teri per l’iscrizione all’elenco, che devono comprendere il posses-

so di adeguata esperienza professionale, per un periodo non infe-

riore a tre anni, in materia di salute e sicurezza sul lavoro, e per il 

mantenimento dell’iscrizione sono definiti con decreto del Mini-

stero del lavoro e delle politiche sociali. 

 

6. All’elenco di cui al comma 5 possono essere iscritti i possessori 

di laurea magistrale nelle classi di Scienze delle professioni sanita-
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rie della prevenzione (LM/SNT4) e di Ingegneria della sicurezza 

(LM26). Possono inoltre chiedere di essere iscritti nell’elenco na-

zionale dei professionisti competenti in materia di sicurezza del 

lavoro, ove il loro curriculum dimostri un’adeguata esperienza nel 

campo della sicurezza del lavoro, i possessori di una laurea magi-

strale nelle seguenti classi o di titolo ad essa equivalente: 

 

a) LM-17: lauree magistrali in Fisica; 

 

b) LM-22: lauree magistrali in Ingegneria chimica; 

 

c) LM-23: lauree magistrali in Ingegneria civile; 

 

d) LM-28: lauree magistrali in Ingegneria elettrica; 

 

e) LM-30: lauree magistrali in Ingegneria energetica e nucleare; 

 

f) LM-33: lauree magistrali in Ingegneria meccanica; 

 

g) LM-54: lauree magistrali in Scienze chimiche; 

 

h) LM-71: lauree magistrali in Scienze e tecnologie della chimica 

industriale. 

 

7. Il decreto di cui al comma 5 definisce altresì le condizioni in 

presenza delle quali coloro che svolgono, alla data di entrata in 

vigore della presente legge, compiti di responsabile o addetto al 

servizio di prevenzione e protezione di cui al decreto legislativo 9 

aprile 2008, n. 81, possono essere iscritti all’elenco nazionale dei 

professionisti competenti in materia di salute e sicurezza sul lavo-

ro. 
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8. La certificazione rilasciata al datore di lavoro costituisce pre-

sunzione legale in ordine all’adempimento da parte del medesimo 

degli obblighi in ordine ai quali è resa la certificazione, ad esclu-

sione dei casi di dolo o colpa professionale grave del medico del 

lavoro o del professionista. Rimane altresì esclusa dalla presun-

zione legale l’ipotesi delle false dichiarazioni in ordine ad attività 

di rilevazione o di analisi svolte da parte del medico del lavoro o 

dal professionista. La presunzione di cui al periodo precedente 

opera unicamente in relazione a quanto accertato dal certificatore 

al momento dell’analisi dell’adozione ed efficace attuazione delle 

misure di prevenzione e protezione considerate. 

 

9. La certificazione costituisce altresì elemento privilegiato di 

prova in ordine all’adozione ed efficace attuazione del modello di 

organizzazione e gestione della sicurezza sul lavoro. 

 

10. Il medico del lavoro o il professionista competente in materia 

di sicurezza del lavoro rilasciano la certificazione al datore di la-

voro sotto la propria responsabilità penale, ai sensi dell’articolo 

76 del testo unico delle disposizioni legislative e regolamentari in 

materia di documentazione amministrativa, di cui al decreto del 

Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445, e profes-

sionale. 

 

11. Il medico del lavoro o il professionista competente in materia 

di salute e sicurezza sul lavoro accede, con le modalità stabilite 

dal decreto cui all’articolo 17, comma 7, al Sistema informativo 

nazionale per la salute e sicurezza sul lavoro, al fine di utilizzare, 

nel rispetto della vigente normativa in materia di privacy e del se-

greto professionale, il patrimonio informativo ivi contenuto per 

le finalità di cui alla presente legge. 
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12. L’adozione ed efficace attuazione delle misure di prevenzione 

e protezione da parte dell’azienda, quale risultante dalla mancan-

za di infortuni o dalla loro riduzione rispetto all’anno precedente, 

comporta una riduzione del premio INAIL. Tale riduzione viene 

meno in caso di nuovi infortuni o di nuovo aumento degli indici 

infortunistici nell’anno successivo. Con decreto del Ministero del 

lavoro e delle politiche sociali, sentito l’INAIL, sono individuati i 

criteri per l’identificazione del beneficio e per la sua quantifica-

zione e le modalità, secondo criteri di semplicità e chiarezza, per 

l’ammissione, in modalità telematica, ad esso. Gli organi di vigi-

lanza tengono conto, nella programmazione delle proprie attività, 

della mancanza di infortuni e della riduzione dei medesimi in 

azienda, quali risultanti dai dati del Sistema informativo nazionale 

per la salute e sicurezza sul lavoro, privilegiando gli accessi in 

luoghi di lavoro nei quali gli indici infortunistici o i dati relativi al-

le malattie professionali non hanno avuto un decremento. 

 

 

Art. 8 

(Obblighi dei datori di lavoro e dei dirigenti) 

 

1. Al fine di adempiere alle proprie responsabilità in materia di 

salute e sicurezza connesse alle attività lavorative il datore di la-

voro provvede a: 

 

a) dotare l’impresa di un’organizzazione adeguata per mezzi e 

competenze alle necessità poste dall’attività lavorativa in materia 

di salute e sicurezza; 

 

b) valutare e gestire i rischi connessi all’attività lavorativa 

dell’impresa e adottare le misure giudicate necessarie basandosi 

sui principi generali di prevenzione; 
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c) informare e formare i lavoratori sui rischi di lavoro e sulle pro-

cedure da adottare per garantire la salute e la sicurezza durante 

l’attività lavorativa; 

 

d) aggiornare le misure di prevenzione in relazione ai mutamenti 

che intervengono nell’attività lavorativa e agli sviluppi della tecni-

ca. 

 

2. Il datore di lavoro effettua la valutazione e gestione dei rischi 

in collaborazione con l’addetto alla sicurezza e con un medico del 

lavoro e previa consultazione dei rappresentanti dei lavoratori 

per la prevenzione. I risultati della valutazione e gestione dei ri-

schi sono trascritti in un sintetico documento che individua i cri-

teri utilizzati dal datore di lavoro, i fattori di rischio ritenuti rile-

vanti a motivo dell’attività dell’impresa e le misure adottate e 

quelle da attuare per ridurre, per quanto possibile, l’esposizione a 

tali fattori di rischio. Nel caso di imprese di nuova costituzione il 

datore di lavoro redige il primo documento di valutazione e ge-

stione dei rischi contestualmente all’attivazione dell’impresa. 

 

3. La Commissione nazionale per la salute e la sicurezza del lavo-

ro elabora modelli nazionali standardizzati e procedure semplifi-

cate per la valutazione e gestione dei rischi per settore di attività. 

Tali modelli sono resi disponibili mediante il sito internet del Mi-

nistero del lavoro e delle politiche sociali. 

 

4. Per le attività nelle quali si utilizzino solo impianti, o attrezza-

ture, o preparati quali quelli ordinariamente presenti nelle abita-

zioni e nelle aziende che impieghino fino a cinque addetti, gli ob-

blighi del datore di lavoro in materia di valutazione e gestione dei 

rischi e predisposizione delle misure di prevenzione si intendono 

assolti in presenza di conformità edilizia dei locali, di conformità 



 Appendice 

 

www.bollettinoadapt.it 

alle norme di sicurezza di impianti e apparecchiature presenti e di 

presenza di almeno un’attrezzatura antincendio. 

 

5. I datori di lavoro che occupano fino a cinquanta lavoratori 

possono effettuare la valutazione e gestione dei rischi di cui al 

presente articolo sulla base delle procedure semplificate predi-

sposte dalla Commissione nazionale per la salute e la sicurezza 

del lavoro. 

 

6. Fatte salve le altre disposizioni della presente legge, il datore di 

lavoro, tenendo conto della natura delle attività dell’impresa, de-

ve: 

 

a) quando affida dei compiti a un lavoratore, tener conto delle 

capacità in materia di salute e sicurezza del lavoratore, dei suoi 

colleghi e dei terzi; 

 

b) consentire che la programmazione e l’introduzione di nuove 

tecnologie siano oggetto di consultazione con il lavoratori o i lo-

ro rappresentanti, per quanto riguarda le conseguenze sulla salute 

e la sicurezza dei lavoratori; 

 

c) provvedere all’informazione, alla formazione e 

all’addestramento, ove necessario, dei lavoratori, dirigenti e pre-

posti in materia di rischi connessi all’attività svolta e relativamen-

te al ruolo rivestito in materia di salute e sicurezza; 

 

d) nominare uno o più addetti alla prevenzione in funzione delle 

dimensioni e dell’organizzazione dell’impresa o avvalersi di sog-

getti esterni all’impresa con competenze adeguate; 
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e) affidare a uno o più medici occupazionali la sorveglianza sani-

taria, ove questa debba essere messa in atto, e far sottoporre i la-

voratori alla stessa, nel casi in cui e quando ciò sia previsto; 

 

f) notificare, entro 48 ore dalla ricezione del relativo certificato 

medico, per via telematica all’INAIL tutti i casi di infortunio che 

abbiano comportato per il lavoratore un’incapacità di lavorare 

per almeno i due giorni successivi a quello dell’evento. 

 

7. Fatte salve le altre disposizioni della presente legge, quando in 

uno stesso luogo di lavoro sono presenti lavoratori di più impre-

se, i datori di lavoro devono cooperare all’attuazione delle dispo-

sizioni relative alla salute e sicurezza sul lavoro e, tenuto conto 

della natura delle attività, coordinare i metodi di prevenzione dei 

rischi da lavoro, informarsi reciprocamente circa questi rischi e 

informarne i propri lavoratori. Spetta al datore di lavoro commit-

tente valutare l’idoneità delle imprese appaltatrici e dei lavoratori 

autonomi a svolgere il lavoro, il servizio o la fornitura, avuto ri-

guardo alla necessità di garantire la salute e sicurezza dei propri 

lavoratori e tenendo conto della necessità di ridurre al minimo i 

rischi da interferenza tra i lavori. 

 

8. Le misure relative alla salute e sicurezza sul lavoro non devono 

in nessun caso comportare oneri finanziari per i lavoratori. 

 

9. Sul dirigente gravano i medesimi obblighi del datore di lavoro 

in materia di salute e sicurezza, limitatamente alla gestione e 

all’organizzazione della parte o funzione autonoma dell’azienda 

di sua competenza. Il dirigente è tenuto a frequentare appositi 

corsi di formazione e aggiornamento in materia di salute e sicu-

rezza sul lavoro. 
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Art. 9 

(Servizi di prevenzione e protezione) 

 

1. Al fine di dotare l’impresa di un’organizzazione adeguata per 

mezzi e competenze alle necessità poste dall’attività lavorativa, il 

datore di lavoro designa uno o più lavoratori addetti alla preven-

zione e protezione per occuparsi delle attività di prevenzione 

nell’impresa o ricorre a servizi esterni dotati di competenze e 

mezzi adeguati. 

 

2. I lavoratori designati devono essere competenti, disporre di ri-

sorse adeguate e non possono subire pregiudizio a causa delle 

proprie attività di prevenzione dei rischi da lavoro. 

 

3. Nelle imprese fino a dieci lavoratori il datore di lavoro, se ha le 

competenze necessarie, può assumere personalmente il compito 

di cui al comma 1. 

 

 

Art. 10 

(Primo soccorso, antincendio, evacuazione) 

 

1. Il datore di lavoro deve adottare le misure che, in relazione alla 

natura delle attività e alle dimensioni dell’impresa e tenendo con-

to di altre persone presenti, siano necessarie affinché nell’impresa 

siano assicurati il primo soccorso, la lotta antincendio e 

l’evacuazione in caso di pericolo. 

 

2. Il datore di lavoro deve designare un adeguato numero di lavo-

ratori incaricati del primo soccorso, della lotta antincendio e 

dell’evacuazione. Questi lavoratori devono essere formati, di-

sporre di attrezzature adeguate, tenendo conto delle dimensioni e 
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dei rischi dell’impresa, ed essere giudicati idonei alla mansione da 

un medico del lavoro. 

 

3. Un lavoratore che, in caso di pericolo grave, immediato e che 

non possa essere evitato, si allontani dal posto di lavoro o da una 

zona pericolosa, non può subire pregiudizio alcuno e deve essere 

protetto da qualsiasi conseguenza dannosa e ingiustificata. 

 

4. In caso di pericolo grave e immediato per la sicurezza del lavo-

ratore o di altre persone, il datore di lavoro deve consentire a 

qualsiasi lavoratore che si trovi nell’impossibilità di contattare il 

competente superiore gerarchico di adottare misure adeguate al 

fine di evitare le conseguenze di tale pericolo, tenendo conto del-

le sue conoscenze e dei mezzi tecnici. L’azione del lavoratore 

non deve comportare alcun pregiudizio nei suoi confronti, fatta 

eccezione per il caso in cui egli abbia commesso una grave negli-

genza. 

 

5. Con decreto del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, 

di concerto con i Ministeri della salute e dell’interno, sono defini-

te procedure semplificate per l’organizzazione delle attività di 

primo soccorso e la formazione iniziale e periodica degli addetti 

al primo soccorso alla lotta antincendio e all’evacuazione. 

 

 

Art. 11 

(Informazione dei lavoratori) 

 

1. Il datore di lavoro prende le misure appropriate affinché i la-

voratori e i loro rappresentanti ricevano tutte le informazioni ne-

cessarie riguardanti: 

 



 Appendice 

 

www.bollettinoadapt.it 

a) i rischi da lavoro, nonché le misure e le attività di prevenzione 

riguardanti sia l’impresa in generale, sia ciascuna mansione; 

 

b) le misure prese per il primo soccorso, per la lotta antincendio e 

per l’evacuazione dei lavoratori. 

 

2. Il datore di lavoro prende le misure appropriate affinché i da-

tori di lavoro dei lavoratori delle imprese esterne, i quali inter-

vengono nella sua impresa, ricevano adeguate informazioni in 

merito ai rischi per la salute e la sicurezza, le misure e le attività di 

prevenzione, per il primo soccorso, per la lotta antincendio e per 

l’evacuazione, limitatamente a quanto necessario affinché possa-

no svolgere senza rischi la loro specifica attività. 

 

3. Il datore di lavoro prende le misure appropriate affinché i rap-

presentanti dei lavoratori per la prevenzione abbiano accesso, per 

l’espletamento delle loro funzioni: 

 

a) alla valutazione e gestione dei rischi e alle misure di prevenzio-

ne; 

 

b) alle informazioni relative agli infortuni sul lavoro e alle malattie 

professionali; 

 

c) alle informazioni relative ad eventuali attività concernenti 

l’impresa dell’Ispettorato nazionale del lavoro. 

 

4. Non è necessaria l’informazione di lavoratori il cui curriculum 

dimostri la competenza nel campo della sicurezza del lavoro o di 

specifici aspetti di questa. 
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5. All’informazione generale sulla sicurezza del lavoro, comprese 

le norme che la disciplinano, provvedono le scuole secondarie di 

secondo grado e le università, nell’ambito delle risorse ordina-

riamente presenti, senza maggiori oneri per la finanza pubblica. 

 

 

Art. 12 

(Formazione del lavoratori) 

 

1. Il datore di lavoro deve garantire che ciascun lavoratore riceva 

una formazione sufficiente e adeguata in materia di salute e sicu-

rezza sotto forma di informazioni e di istruzioni, tenendo conto 

del posto di lavoro o della specifica funzione, in occasione: 

 

a) della sua assunzione o dell’inizio della prestazione in caso di 

somministrazione di lavoro; 

 

b) di un trasferimento o cambiamento di funzione, ove nella 

nuova posizione i fattori di rischio da lavoro siano significativa-

mente differenti dalla precedente mansione; 

 

c) dell’introduzione o del cambiamento di un’attrezzatura di lavo-

ro; 

 

d) dell’introduzione di una nuova tecnologia. 

 

2. La formazione di cui al comma 1 deve essere adattata 

all’evoluzione dei rischi e all’insorgenza di nuovi rischi ed essere 

periodicamente ripetuta, se necessario. 

 

3. Il datore di lavoro deve altresì garantire che i dirigenti e i pre-

posti ricevano una formazione adeguata e specifica, in relazione 
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al compito rivestito in materia di salute e sicurezza sul lavoro. Ta-

le formazione deve essere oggetto di periodico aggiornamento. 

 

4. Il datore di lavoro deve assicurarsi che i lavoratori delle impre-

se esterne, i quali intervengono nella sua impresa, abbiano ricevu-

to istruzioni adeguate circa i rischi per la salute e la sicurezza du-

rante la loro attività nella sua impresa. 

 

5. I rappresentanti dei lavoratori per la prevenzione hanno diritto 

a una formazione adeguata, conformemente a quanto stabilito 

dai contratti collettivi nazionali di lavoro. 

 

6. La formazione in materia di salute e sicurezza del lavoro non 

può comportare oneri a carico dei lavoratori né dei loro rappre-

sentanti. La formazione dei lavoratori e dei rappresentanti dei la-

voratori per la prevenzione deve aver luogo durante il tempo di 

lavoro, all’interno o all’esterno dell’impresa. 

 

7. Alla formazione generale sulla sicurezza del lavoro, comprese 

le norme che la disciplinano, provvedono le scuole secondarie di 

secondo grado e le università, nell’ambito delle risorse ordina-

riamente presenti, senza maggiori oneri per la finanza pubblica. 

 

 

Art. 13 

(Consultazione e partecipazione dei lavoratori) 

 

1. I datori di lavoro consultano i lavoratori o i loro rappresentanti 

e permettono la partecipazione dei lavoratori e dei loro rappre-

sentanti in tutte le questioni che riguardano la salute e la sicurez-

za durante il lavoro. Ciò comporta: 
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a) la consultazione dei lavoratori; 

 

b) il diritto dei lavoratori e dei loro rappresentanti di fare propo-

ste; 

 

c) la partecipazione dei lavoratori sulla base di quanto stabilito dai 

contratti collettivi nazionali di lavoro. 

 

2. I rappresentanti dei lavoratori per la prevenzione o in mancan-

za di questi i lavoratori sono consultati preventivamente e tempe-

stivamente dal datore di lavoro: 

 

a) su qualunque azione che possa avere effetti rilevanti sulla salu-

te e la sicurezza; 

 

b) sulla designazione degli addetti alla prevenzione, degli incarica-

ti per il primo soccorso, la lotta antincendio e l’evacuazione, e 

sulle attività di prevenzione dei rischi da lavoro nell’impresa; 

 

c) sulle informazioni relative alla valutazione dei rischi, le misure 

di prevenzione e le attività di informazione; 

 

d) sull’eventuale ricorso a competenze esterne all’impresa in ma-

teria di prevenzione, sia che si tratti di persone che di servizi; 

 

e) sulla formazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti in ma-

teria di prevenzione. 

 

3. I rappresentanti dei lavoratori per la prevenzione hanno il di-

ritto di chiedere al datore di lavoro di prendere misure adeguate 

per ridurre qualsiasi rischio per i lavoratori o eliminare le cause di 

pericolo nonché di presentargli proposte in tal senso. 
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4. I lavoratori e i loro rappresentanti non possono subire pregiu-

dizio a causa delle attività di cui ai commi 2 e 3. 

 

5. Il datore di lavoro è tenuto a concedere ai rappresentanti dei 

lavoratori per la prevenzione un sufficiente esonero dal lavoro, 

senza perdita di retribuzione, e a mettere a loro disposizione i 

mezzi necessari per esercitare i diritti e le funzioni derivanti dalla 

presente legge. I contratti collettivi nazionali di lavoro disciplina-

no le modalità di attuazione delle disposizioni di cui al preceden-

te periodo, il numero dei rappresentanti dei lavoratori per la pre-

venzione in rapporto alle dimensioni dell’impresa e il tempo a 

questi riservato per svolgere le loro funzioni. 

 

6. I lavoratori o i loro rappresentanti hanno il diritto di fare ricor-

so all’Ispettorato nazionale del lavoro, qualora ritengano che le 

misure prese e i mezzi impiegati dal datore di lavoro non siano 

sufficienti per garantire la salute e la sicurezza durante il lavoro. I 

rappresentanti dei lavoratori per la prevenzione devono avere la 

possibilità di presentare le proprie osservazioni in occasione delle 

visite e verifiche effettuate dall’autorità competente. 

 

7. In tutte le aziende con oltre quindici lavoratori, il datore di la-

voro indìce almeno una volta all’anno una riunione dedicata ad 

esaminare gli aspetti che riguardano la prevenzione. Alla riunione 

partecipano i rappresentanti del lavoratori per la prevenzione, un 

addetto alla prevenzione, il quale può essere anche il datore di la-

voro che svolga i compiti del responsabile del servizio di preven-

zione e protezione, e, ove nominato, un medico del lavoro. Nelle 

aziende fino a quindici lavoratori la riunione di cui al precedente 

periodo può essere chiesta dal rappresentante dei lavoratori per 

la sicurezza, dall’addetto alla prevenzione o dal medico del lavo-

ro, ove presente. 
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8. Nella riunione di cui al comma 7 i partecipanti procedono 

all’analisi dell’adozione ed efficace attuazione delle misure di pre-

venzione e protezione in azienda, in modo che nel verbale sotto-

scritto dai partecipanti risulti il livello di attuazione delle misure 

di prevenzione e protezione previste dalla valutazione dei rischi e 

siano indicate le misure di miglioramento da attuare nell’anno 

successivo alla riunione, avuto riguardo alla loro importanza in 

termini di prevenzione degli infortuni e delle malattie professio-

nali. Di tale analisi si tiene conto ai fini del rilascio della certifica-

zione di cui all’articolo 7. 

 

 

 

CAPO III 

 

OBBLIGHI DEI LAVORATORI E DEI PREPOSTI 

 

 

Art. 14. 

(Obblighi dei lavoratori) 

 

1. È obbligo di ciascun lavoratore prendersi ragionevolmente cu-

ra della propria salute e sicurezza nonché di quelle delle altre per-

sone su cui possono ricadere gli effetti delle sue azioni o omis-

sioni sul lavoro, conformemente alla sua formazione e alle istru-

zioni fornite dal datore di lavoro. 

 

2. Al fine di realizzare tali obiettivi, i lavoratori devono in parti-

colare, conformemente alla loro formazione e alle istruzioni for-

nite dal datore di lavoro: 
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a) utilizzare in modo corretto i macchinari, le apparecchiature, gli 

utensili, le sostanze pericolose, le attrezzature di trasporto e gli al-

tri mezzi; 

 

b) utilizzare in modo corretto l’attrezzatura di protezione indivi-

duale messa a loro disposizione e, dopo l’uso, rimetterla al suo 

posto; 

 

c) non mettere fuori servizio, cambiare o spostare arbitrariamente 

i dispositivi di sicurezza propri in particolare ai macchinari, alle 

apparecchiature, agli utensili, agli impianti e agli edifici e utilizzare 

tali dispositivi di sicurezza in modo corretto; 

 

d) segnalare immediatamente al datore di lavoro o ai lavoratori 

che hanno una funzione specifica in materia di protezione della 

sicurezza e della salute dei lavoratori qualsiasi situazione di lavoro 

che, per motivi ragionevoli, essi ritengano possa costituire un pe-

ricolo grave e immediato per la salute e sicurezza, così come 

qualsiasi difetto rilevato nei sistemi i protezione; 

 

e) contribuire, insieme al datore di lavoro e ai rappresentanti dei 

lavoratori per la prevenzione, a rendere possibile, per tutto il 

tempo necessario, lo svolgimento di tutte le attività o 

l’adempimento di tutti gli obblighi imposti dall’autorità compe-

tente per tutelare la salute e la sicurezza dei lavoratori durante il 

lavoro; 

 

f) contribuire, insieme ai rappresentanti dei lavoratori per la pre-

venzione, a rendere possibile, per tutto il tempo necessario, al da-

tore di lavoro di garantire che l’ambiente e le condizioni di lavoro 

siano sicuri e senza rischi per la salute e la sicurezza all’interno 

del loro campo d’attività; 
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g) sottoporsi alla sorveglianza sanitaria e ai controlli comunque 

disposti dal medico del lavoro. 

 

 

Art. 15 

(Obblighi dei preposti) 

 

1. I preposti, secondo le loro attribuzioni e competenze, devono: 

 

a) sovrintendere e vigilare sull’osservanza da parte dei singoli la-

voratori dei loro obblighi di legge, nonché delle disposizioni 

aziendali in materia di salute e sicurezza sul lavoro e di uso dei 

mezzi di protezione collettivi e dei dispositivi di protezione indi-

viduale messi a loro disposizione e, in caso di persistenza 

dell’inosservanza, informare i loro superiori diretti; 

 

b) verificare affinché soltanto i lavoratori che hanno ricevuto 

adeguate istruzioni accedano alle zone che li espongono a un ri-

schio grave e specifico; 

 

c) richiedere l’osservanza delle misure per il controllo delle situa-

zioni di rischio in caso di emergenza e dare istruzioni affinché i 

lavoratori, in caso di pericolo grave, immediato e inevitabile, ab-

bandonino il posto di lavoro o la zona pericolosa; 

 

d) informare tempestivamente i lavoratori esposti al rischio di un 

pericolo grave e immediato circa il rischio stesso e le disposizioni 

prese o da prendere in materia di protezione; 

 

e) astenersi, salve eccezioni debitamente motivate, dal richiedere 

ai lavoratori di riprendere la loro attività in una situazione di la-

voro in cui persiste un pericolo grave ed immediato; 
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f) segnalare tempestivamente al datore di lavoro o al dirigente sia 

le deficienze dei mezzi e delle attrezzature di lavoro e dei disposi-

tivi di protezione individuale, sia ogni altra condizione di pericolo 

che si verifichi durante il lavoro, delle quali venga a conoscenza 

sulla base della formazione ricevuta; 

 

g) frequentare appositi corsi di formazione. 

 

 

 

CAPO IV 

 

DISPOSIZIONI VARIE 

 

 

Art. 16 

(Sorveglianza sanitaria) 

 

1. Nei casi previsti dalla normativa vigente o nei casi individuati 

dalla Commissione nazionale per la salute e la sicurezza del lavo-

ro o nei casi in cui ne venga individuata la necessità all’esito della 

valutazione dei rischi, il datore di lavoro provvede ad assicurare 

ai lavoratori la sorveglianza sanitaria preventiva e successiva. 

 

2. La sorveglianza sanitaria può essere svolta anche avuto riguar-

do al benessere e alle aspettative e stile di vita del lavoratore ed è 

legittima l’acquisizione di informazioni a tal fine, nel rispetto del-

la vigente normativa in materia di tutela dei dati personali. 

 

3. La sorveglianza sanitaria è affidata a uno o più medici occupa-

zionali individuati dal datore di lavoro ed è effettuata secondo le 
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linee guida della società scientifica di medicina del lavoro più 

rappresentativa a livello nazionale. 

 

4. La sorveglianza sanitaria è eseguita a cura e spese del datore di 

lavoro e, nei casi previsti dall’ordinamento, la sorveglianza sanita-

ria è finalizzata anche alla verifica: 

 

a) di assenza di condizioni di alcoldipendenza; 

 

b) di assenza di condizioni di tossicodipendenza o di assenza di 

assunzione di sostanze psicotrope e stupefacenti. 

 

5. Contro i giudizi di idoneità o inidoneità formulati dal medico 

del lavoro, ivi compresi quelli formulati prima dell’assunzione del 

lavoratore, è ammesso ricorso, entro trenta giorni dalla data di 

comunicazione del giudizio medesimo, a una commissione isti-

tuita presso la sede della ASL competente per il territorio nel 

quale è situata la sede di lavoro del ricorrente, la quale formula, 

nei successivi trenta giorni, parere motivato in ordine alla con-

ferma o alla revisione del giudizio formulato dal medico compe-

tente. 

 

6. Il lavoratore, anche non sottoposto a sorveglianza sanitaria, ha 

diritto di richiedere al datore di lavoro di essere sottoposto a visi-

ta da parte di un medico del lavoro ove tale richiesta sia correlata 

ai rischi da lavoro o a condizioni di salute del lavoratore suscetti-

bili di significativo peggioramento a causa delle mansioni attribui-

te. Il medico del lavoro, al termine degli accertamenti necessari, 

emette un giudizio contro il quale è ammesso ricorso con le pro-

cedure di cui al comma 5. 
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7. Il datore di lavoro, qualora lo ritenga necessario per valutare la 

compatibilità tra i compiti assegnati a un lavoratore anche non 

sottoposto a sorveglianza sanitaria e il suo stato di salute, o qua-

lora ritenga che le condizioni di un lavoratore anche non sotto-

posto a sorveglianza sanitaria possano configurare un rischio per 

l’incolumità di terzi, può disporre che il lavoratore sia sottoposto 

a visita da parte di un medico del lavoro. Il medico del lavoro, al 

termine degli accertamenti necessari, emette il giudizio di idoneità 

alla mansione, contro il quale è ammesso ricorso con le procedu-

re di cui al comma 5. 

 

8. Il datore di lavoro attua i giudizi formulati dal medico del lavo-

ro e ualora gli stessi prevedano un’inidoneità alla mansione adibi-

sce il lavoratore, ove possibile, a mansioni equivalenti o, in difet-

to, anche a mansioni inferiori garantendo il trattamento corri-

spondente alle mansioni di provenienza. 

 

9. Il medico del lavoro collabora con il datore di lavoro e con il 

servizio di prevenzione alla valutazione e gestione dei rischi 

nell’impresa. 

 

10. Il dipendente di una struttura pubblica, assegnato agli uffici 

che svolgono attività di vigilanza, non può prestare, ad alcun tito-

lo e in alcuna parte del territorio nazionale, attività di medico del 

lavoro. 

 

11. Il rispetto delle disposizioni di cui all’allegato alla presente 

legge comporta la presunzione dell’osservanza degli obblighi in 

materia di sorveglianza sanitaria. 
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Art. 17 

(Tenuta della documentazione, 

modelli di organizzazione e gestione, 

sistema informativo per la salute e sicurezza sul lavoro) 

 

1. Tutta la documentazione prevista dalla presente legge può es-

sere redatta e conservata anche nel solo formato elettronico, assi-

curandone la conservazione integra per almeno dieci anni dalla 

cessazione del rapporto di lavoro della persona cui si riferisce e la 

conformità a quanto previsto, al riguardo, dal Garante per la pro-

tezione dei dati personali. Ai fini della tenuta della documenta-

zione, ivi compresi gli incarichi e le deleghe in materia, non è ri-

chiesto che i documenti in materia di salute e sicurezza abbiano 

data certa, essendo sufficiente che essi siano tenuti su un suppor-

to cartaceo o informatico che consenta, in qualunque modo ido-

neo allo scopo, di individuare la data di redazione del documen-

to. 

 

2. La documentazione relativa alla sorveglianza sanitaria è custo-

dita dal medico del lavoro e deve essere esibita, a richiesta degli 

organi competenti a farlo, nel più breve tempo possibile. 

 

3. Il modello di organizzazione e di gestione idoneo ad avere ef-

ficacia esimente della responsabilità amministrativa delle persone 

giuridiche, delle società e delle associazioni anche prive di perso-

nalità giuridica, di cui al decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 231, 

deve essere adottato ed efficacemente attuato, assicurando un si-

stema aziendale per l’adempimento di tutti gli obblighi giuridici 

relativi: 
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a) al rispetto degli standard tecnico-strutturali di legge relativi a at-

trezzature, impianti, luoghi di lavoro, agenti chimici, fisici e bio-

logici; 

 

b) alle attività di valutazione dei rischi e di predisposizione delle 

misure di prevenzione e protezione conseguenti; 

 

c) alle emergenze, al primo soccorso, alla gestione degli appalti, 

alle riunioni periodiche di sicurezza, alle consultazioni dei rappre-

sentanti dei lavoratori per la sicurezza e alle altre attività di natura 

organizzativa; 

 

d) alle attività di sorveglianza sanitaria; 

 

e) alle attività di informazione e formazione dei lavoratori; 

 

f) alle attività di vigilanza con riferimento al rispetto delle proce-

dure e delle istruzioni di lavoro in sicurezza da parte dei lavorato-

ri; 

 

g) all’acquisizione di documentazioni e certificazioni obbligatorie 

per legge; 

 

h) alle periodiche verifiche dell’applicazione e dell’efficacia dette 

procedure adottate. 

 

4. Il modello organizzativo e gestionale di cui al comma 3 deve 

prevedere idonei sistemi di registrazione dell’avvenuta effettua-

zione delle attività di cui al comma 1. 

 

5. Il modello organizzativo deve in ogni caso prevedere, per 

quanto richiesto dalla natura e dalle dimensioni 
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dell’organizzazione e dal tipo di attività svolta, un’articolazione di 

funzioni che assicuri le competenze tecniche e i poteri necessari 

per la verifica, valutazione, gestione e controllo del rischio, non-

ché un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispet-

to delle misure indicate nel modello. 

 

6. Il modello organizzativo deve prevedere un idoneo sistema di 

controllo sull’attuazione del medesimo modello e sul manteni-

mento nel tempo delle condizioni di idoneità delle misure adotta-

te. Il riesame e l’eventuale modifica del modello organizzativo 

devono essere adottati, quando siano scoperte violazioni signifi-

cative delle norme relative alla prevenzione degli infortuni e le 

malattie professionali, ovvero in occasione di mutamenti 

nell’organizzazione e nell’attività in relazione al progresso scienti-

fico e tecnologico. I modelli di organizzazione aziendale definiti 

conformemente agli standard nazionali e internazionali di riferi-

mento si presumono coerenti con quanto previsto dal presente 

articolo e dal decreto legislativo n. 81 del 2008, salva la facoltà da 

parte del giudice di verificare l’efficace attuazione del modello. 

 

7. Entro il 31 dicembre 2016 il Ministro del lavoro e delle politi-

che sociali e il Ministro della salute, di concerto con il Ministro 

per la semplificazione e la pubblica amministrazione, emanano il 

decreto di costituzione del Sistema informativo nazionale per la 

salute e sicurezza sul lavoro. Tale sistema: 

 

a) è costituito dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali, dal 

Ministero della salute, dal Ministero dell’interno, dalle regioni e 

dalle province autonome di Trento e di Bolzano, e dall’INAIL. 

Allo sviluppo del medesimo concorrono gli organismi paritetici e 

le associazioni professionali competenti in materia di salute e si-

curezza sul lavoro; 
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b) è gestito dall’INAIL, che ne cura funzionamento ed accessi; 

 

c) garantisce la partecipazione delle parti sociali, per mezzo di pe-

riodiche consultazioni, ai flussi informativi; 

 

d) garantisce e disciplina l’accesso ai flussi informativi da parte 

dei medici occupazionali e dei professionisti esperti in materia di 

salute e sicurezza sul lavoro; 

 

e) prevede flussi informativi relativi almeno ai seguenti elementi: 

 

1) il quadro produttivo e occupazionale; 

 

2) il quadro dei rischi anche in un’ottica di genere; 

 

3) il quadro di salute e sicurezza dei lavoratori e delle lavoratrici; 

 

4) il quadro degli interventi di prevenzione delle istituzioni pre-

poste; 

 

5) il quadro degli interventi di vigilanza delle istituzioni preposte; 

 

6) i dati degli infortuni sotto la soglia indennizzabile dall’INAIL. 

 

 

Art. 18 

(Recepimento delle direttive europee 

in materia di salute e sicurezza del lavoro) 

 

1. Le direttive europee in materia di salute e sicurezza del lavoro, 

adottate come direttive particolari della direttiva 89/391/CEE 

del Consiglio, del 12 giugno 1989, ai sensi dell’articolo 16 della 
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direttiva medesima, sono recepite con decreti del Ministero del 

lavoro e delle politiche sociali. 

 

2. Le direttive EURATOM in materia di protezione dei lavorato-

ri contro le radiazioni ionizzanti sono recepite con decreti del 

Ministero del lavoro e delle politiche sociali. 

 

3. Gli atti di recepimento di direttive europee o EURATOM non 

possono prevedere l’introduzione o il mantenimento di livelli di 

regolazione superiori a quelli minimi richiesti dalle direttive stes-

se. Costituiscono livelli di regolazione superiori ai sensi del pre-

cedente periodo: 

 

a) l’introduzione o il mantenimento di requisiti, standard, obblighi 

e oneri non strettamente necessari per l’attuazione delle direttive; 

 

b) l’estensione dell’ambito soggettivo o oggettivo di applicazione 

delle regole rispetto a quanto previsto dalle direttive, ove com-

porti maggiori oneri amministrativi per i destinatari; 

 

c) l’introduzione o il mantenimento di sanzioni, procedure o 

meccanismi operativi più gravosi o complessi di quelli stretta-

mente necessari per l’attuazione delle direttive. 

 

4. Entro il 31 dicembre 2016, con decreto del Ministero del lavo-

ro e delle politiche sociali, di concerto con il Dipartimento della 

funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei ministri, so-

no individuate le disposizioni vigenti in materia di salute e sicu-

rezza che costituiscono livelli di regolazione superiori a quelli 

imposti dalle direttive di riferimento, ai fini della loro abrogazio-

ne. 
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Art. 19 

(Commissione nazionale 

per la salute e la sicurezza del lavoro) 

 

1. Presso il Ministero del lavoro e delle politiche sociali è istituita 

la Commissione nazionale per la salute e la sicurezza del lavoro. 

La Commissione è composta da: 

 

a) un rappresentante della Presidenza del Consiglio dei ministri; 

 

b) un rappresentante del Ministero del lavoro e delle politiche so-

ciali, con funzioni di presidente della Commissione; 

 

c) un rappresentante del Ministero della salute; 

 

d) un rappresentante della Conferenza permanente per i rapporti 

tra lo Stato, le regioni e le provincie autonome di Trento e di 

Bolzano; 

 

e) quattro esperti designati dalle organizzazioni dei datori di lavo-

ro comparativamente più rappresentative a livello nazionale; 

 

f) quattro esperti designati dalle organizzazioni dei lavoratori 

comparativamente più rappresentative a livello nazionale; 

 

g) quattro esperti designati dalle società scientifiche di medicina 

del lavoro, igiene industriale e impiantistica industriale compara-

tivamente più rappresentative a livello nazionale. 

 

2. La Commissione dura in carica cinque anni. Ai componenti 

della Commissione non spetta alcun compenso, rimborso spese 

o indennità di missione. 
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3. La Commissione ha il compito di: 

 

a) esaminare i problemi applicativi della normativa per la salute e 

sicurezza sul lavoro e formulare proposte per lo sviluppo e il per-

fezionamento della legislazione vigente; 

 

b) esprimere pareri sui piani annuali di attività elaborati 

dall’Ispettorato nazionale del lavoro e sulle procedure da questo 

proposte per l’attuazione delle ispezioni in materia di sicurezza 

del lavoro; 

 

c) esprimere pareri sulle attività di promozione della prevenzione 

finanziate dall’INAIL; 

 

d) validare le linee guida e le buone prassi in materia di salute e 

sicurezza sul lavoro. Annualmente la Commissione individua le 

linee guida, le buone prassi e le norme tecniche applicabili al fini 

dell’adempimento della presente legge. Il relativo elenco, orga-

nizzato in relazione al settore di operatività e al rischio di riferi-

mento, è pubblicato con decreto del Ministero del lavoro e delle 

politiche sociali; 

 

e) esprimere un parere sulla relazione annuale sullo stato di appli-

cazione della normativa di salute e sicurezza del lavoro e sui suoi 

possibili sviluppi, redatta dal Ministero del lavoro e delle politi-

che sociali; 

 

f) elaborare i modelli nazionali standardizzati e le procedure sem-

plificate di valutazione e gestione dei rischi per settore di attività; 

 

g) esprimere pareri sui decreti ministeriali che recepiscono le di-

rettive europee particolari ai sensi della citata direttiva 
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89/391/CEE e le direttive EURATOM in materia di protezione 

dei lavoratori contro le radiazioni ionizzanti, nonché sulle con-

venzioni internazionali stipulate in materia di salute e sicurezza 

del lavoro; 

 

h) esprimere un parere sulla relazione quinquennale 

sull’attuazione in Italia della citata direttiva europea 89/391/CEE 

e sulle altre direttive dell’Unione europea in materia di salute e si-

curezza sul lavoro, redatta dal Ministero del lavoro e delle politi-

che sociali; 

 

i) esprimere un parere sui modelli di organizzazione e di gestione 

idonei ad avere efficacia esimente della responsabilità ammini-

strativa delle persone giuridiche, delle società e delle associazioni 

anche prive di personalità giuridica, di cui al decreto legislativo n. 

231 del 2001, da adottare con decreto del Ministero del lavoro e 

delle politiche sociali; 

 

l) elaborare i contenuti e le modalità da adottare per la formazio-

ne e l’informazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti e i cri-

teri per la qualificazione delle figure che abbiano compiti specifici 

in materia di prevenzione, da adottare con decreto del Ministero 

del lavoro e delle politiche sociali; 

 

m) individuare le tipologie di attività nelle quali gli obblighi del 

datore di lavoro in materia di valutazione dei rischi e predisposi-

zione delle misure di prevenzione si intendano assolti in presenza 

di conformità edilizia dei locali e di conformità alle norme di si-

curezza di impianti e apparecchiature presenti; 

 

n) individuare le mansioni che presentino rischi elevati per la sa-

lute e sicurezza del lavoratore o rischi per terzi, per le quali non 
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sia ammessa la possibilità che il lavoratore neghi il consenso alla 

sorveglianza sanitaria; 

 

o) individuare i casi in cui, date le ordinarie condizioni di esposi-

zione a fattori di rischio, la sorveglianza sanitaria debba comun-

que essere effettuata. 

 

 

Art. 20 

(Disposizioni finali e delega al Governo 

per la semplificazione e armonizzazione 

della normativa vigente in materia di sicurezza sul lavoro) 

 

1. I decreti da adottare ai sensi della presente legge, quando non 

sia previsto espressamente un termine diverso, sono emanati en-

tro sei mesi dalla data di entrata in vigore della legge stessa. 

 

2. Il titolo I del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, è abroga-

to, ad eccezione dell’articolo 2. I titoli dal II al XIII del decreto 

legislativo 9 aprile 2008, n. 81, rimangono in vigore fino 

all’emanazione, entro sei mesi dalla data di entrata in vigore della 

presente legge, di un decreto legislativo diretto a garantire attua-

zione, nelle materie di cui ai medesimi titoli del decreto legislativo 

9 aprile 2008, n. 81, dei principi di cui alla presente legge. Tale 

decreto legislativo è adottato nel rispetto dei seguenti principi e 

criteri direttivi generali: 

 

a) semplificazione e armonizzazione delle disposizioni, realizzata 

nel rispetto delle pertinenti normative europee e delle conven-

zioni internazionali in materia di salute e sicurezza, anche attra-

verso forme di unificazione documentale o trasmissioni docu-

mentali a mezzo strumenti informatici; 
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b) riformulazione e razionalizzazione dell’apparato sanzionatorio, 

amministrativo e penale, per la violazione delle norme vigenti, 

tenendo conto della responsabilità e delle funzioni svolte da cia-

scun soggetto obbligato, nonché della natura sostanziale o for-

male della violazione, anche attraverso l’eliminazione di sanzioni 

in caso di inosservanza di disposizioni di natura meramente for-

male, quali comunicazioni e notifiche o la loro trasformazione da 

sanzioni penali in sanzioni amministrative; 

 

c) introduzione di forme di certificazione da parte di medici oc-

cupazionali o di professionisti esperti in materia di salute e sicu-

rezza sul lavoro quali strumenti di controllo e promozione 

dell’adempimento delle misure di prevenzione e protezione di in-

fortuni e malattie professionali; 

 

d) valorizzazione della disposizione impartita dall’organo di vigi-

lanza in relazione agli obblighi in materia di salute e sicurezza sul 

lavoro. 

 

3. Salvo che per gli effetti di cui all’articolo 7, comma 2, della 

presente legge e limitatamente al periodo ivi individuato, sono 

abrogate le disposizioni attuative del decreto legislativo 9 aprile 

2008, n. 81, ivi comprese le leggi in materia emanate dalle regioni 

e dalle province autonome di Trento e di Bolzano e gli accordi in 

conferenza Stato-Regioni, salvo che in relazione alle disposizioni 

contenute nei Titoli successivi al Titolo I del decreto legislativo 9 

aprile 2008, n. 81, per le quali si applica quanto al comma 2. 
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Art. 21 

(Sanzioni) 

 

1. È punito con l’arresto da quattro a otto mesi o con l’ammenda 

da 4.000 a 8.000 euro il datore di lavoro e, limitatamente ai com-

piti affidati, il dirigente che: 

 

a) ometta di effettuare la valutazione dei rischi e redigere il relati-

vo documento, salvo quanto previsto dall’articolo 6, comma 4; 

 

b) ometta di attuare le misure che, a seguito della valutazione dei 

rischi, siano state ritenute necessarie per la protezione della salute 

e sicurezza dei lavoratori, ivi compresa la fornitura, ove necessa-

ria, dei dispositivi di protezione individuali; 

 

c) ometta, nel caso di presenza contemporanea in uno stesso luo-

go di lavoratori di più imprese o lavoratori autonomi, di scegliere 

in modo adeguato, in relazione alla salute e sicurezza, le imprese 

appaltatrici o i lavoratori autonomi, di fornire dettagliate infor-

mazioni sui rischi presenti negli ambienti di lavoro e di cooperare 

all’attuazione delle disposizioni relative alla salute e sicurezza sul 

lavoro. 

 

2. Costituisce omessa valutazione dei rischi il caso in cui il datore 

di lavoro e, limitatamente ai compiti assegnati, il dirigente, abbia 

omesso di valutare uno dei fattori di rischio indicati nel modello 

nazionale o un altro fattore di rischio la cui presenza sia poi stata 

accertata nell’attività dell’impresa. Nel caso in cui, a giudizio 

dell’Ispettorato nazionale del lavoro, il datore di lavoro non abbia 

adeguatamente valutato un fattore di rischio, non si configura 

un’omessa valutazione del rischio; in questo caso l’Ispettorato 

nazionale del lavoro dispone, con apposita disposizione, 
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l’aggiornamento del documento di valutazione e gestione dei ri-

schi. 

 

3. È punito con l’arresto da due a quattro mesi o con l’ammenda 

da 2.000 a 4.000 euro il datore di lavoro e, limitatamente ai com-

piti a lui affidati, il dirigente che: 

 

a) ometta di nominare gli addetti alla prevenzione o al primo soc-

corso o alla lotta antincendio e all’evacuazione; 

 

b) ometta di consultare i rappresentanti del lavoratori per la pre-

venzione quando ciò sia obbligatorio; 

 

c) ometta di far sorvegliare i lavoratori da un medico del lavoro, 

quando ciò sia previsto, o incarichi della sorveglianza sanitaria un 

medico non in possesso della necessaria qualificazione; 

 

d) ometta di fornire la formazione e l’addestramento in materia di 

salute e sicurezza del lavoro conformemente a quanto previsto 

nell’articolo 12. 

 

4. È punito con la sanzione amministrativa di euro 400 per ogni 

lavoratore per il quale l’obbligo sia stato omesso il datore di lavo-

ro e, limitatamente al compiti affidati, il dirigente che ometta di 

fornire l’informazione in materia di salute e sicurezza del lavoro 

prevista dall’articolo 11. 

 

5. È punito con la sanzione amministrativa di 100 euro per ogni 

giorno di ritardo il datore di lavoro e, limitatamente ai compiti af-

fidati, il dirigente che ometta la comunicazione di un infortunio 

sul lavoro che comporti incapacità del soggetto di lavorare per 

oltre 48 ore. 
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6. È punito con l’arresto da uno a tre mesi o con l’ammenda da 

200 a 1.200 euro il medico del lavoro che: 

 

a) ometta di visitare periodicamente gli ambienti di lavoro; 

 

b) non esegua la sorveglianza sanitaria a richiesta del datore di la-

voro; 

 

c) ometta di comunicare per iscritto al lavoratore e al datore di la-

voro il giudizio di idoneità alla mansione; 

 

d) non consegni a richiesta del lavoratore copia della sua docu-

mentazione sanitaria; 

 

e) non consegni al datore di lavoro, al termine dell’incarico, la do-

cumentazione relativa alla sorveglianza sanitaria. 

 

7. È punito con l’arresto fino due mesi o con l’ammenda da 400 

a 1.600 euro il preposto che viola le disposizioni di cui all’articolo 

15. 

 

8. È punito con l’arresto fino a due mesi o con l’ammenda da 

300 fino a 1.200 euro il lavoratore che metta fuori servizio, cambi 

o sposti arbitrariamente i dispositivi di sicurezza di macchinari, 

apparecchiature, utensili, impianti ed edifici o utilizzi tali disposi-

tivi di sicurezza in modo scorretto o che si sottragga, senza ade-

guata e documentata motivazione, ai corsi di formazione e alle 

visite mediche o che non rispetti le disposizioni aziendali in ma-

teria di salute e sicurezza sul lavoro. 
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Art. 22 

(Potere di disposizione) 

 

1. Gli ispettori che effettuano attività di vigilanza possono impar-

tire disposizioni esecutive ai fini dell’applicazione delle previsioni 

di cui alla presente legge. L’avvenuto adempimento delle disposi-

zioni impartite dall’organo di vigilanza implica la presunzione le-

gale dell’osservanza da parte del soggetto obbligato degli obblighi 

di cui alla presente legge, limitatamente all’oggetto della disposi-

zione. 

 

2. Avverso tali disposizioni è ammesso ricorso, entro trenta gior-

ni, con eventuale richiesta di sospensione delle stesse, 

all’Ispettorato nazionale del lavoro o al direttore della ASL, i qua-

li devono espressamente pronunciarsi sul ricorso entro i succes-

sivi trenta giorni. 

 

3. L’inosservanza delle disposizioni legittimamente impartite 

comporta la sanzione dell’arresto fino a dodici mesi o 

dell’ammenda fino a 10.000 euro per ciascuna disposizione. 
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Allegato I 

 

(art. 16, comma 10) 

 

 

Modalità di effettuazione della sorveglianza sanitaria 

 

1. Ai sensi del comma 1 dell’articolo 16, la sorveglianza sanitaria 

è effettuata dal medico del lavoro: 

 

a) nei casi previsti dalla normativa vigente; 

 

b) nei casi individuati dalla Commissione nazionale per la sa-

lute e la sicurezza del lavoro; 

 

c) nei casi in cui ne venga individuata la necessità all’esito del-

la valutazione dei rischi. 

 

2. La sorveglianza sanitaria comprende: 

 

a) visita medica preventiva, che può essere eseguita anche 

prima dell’assunzione del lavoratore, per definire lo stato di salu-

te di base del lavoratore e valutare l’idoneità alla mansione a cui il 

lavoratore è destinato. La visita medica preventiva non è richiesta 

in occasione di un cambio di mansione, ove nella nuova mansio-

ne il profilo dei rischi sia considerabile sovrapponibile alla prece-

dente, sulla base della valutazione dei rischi; 

 

b) visita medica periodica, per controllare l’evoluzione dello 

stato di salute del lavoratore e valutare l’idoneità alla mansione. 

La periodicità di tali visite, qualora non sia specificamente indica-

ta dall’ordinamento, è stabilita dal medico del lavoro in funzione 
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della valutazione dei rischi, secondo quanto previsto dalle linee 

guida emesse della società scientifica di medicina del lavoro 

comparativamente più rappresentativa a livello nazionale o, in 

mancanza, secondo altre evidenze scientifiche che motivino tale 

scelta. È ammesso un margine di tolleranza di sessanta giorni ri-

spetto alla scadenza prevista per una visita periodica. L’organo di 

vigilanza può disporre, con apposita disposizione, contenuti e pe-

riodicità della sorveglianza sanitaria differenti rispetto a quelli de-

finiti dal medico del lavoro, con provvedimento che indichi le 

evidenze scientifiche che lo motivino; 

 

c) visita medica a seguito di assenza per motivi di salute di du-

rata superiore a trenta giorni, prima di adibire il lavoratore alla 

mansione precedentemente svolta, su richiesta del datore di lavo-

ro o del lavoratore, al fine di verificarne l’idoneità; 

 

d) visita medica alla cessazione del rapporto di lavoro per 

controllare l’evoluzione dello stato di salute del lavoratore; la visi-

ta viene anche eseguita al ritorno dal congedo per gravidanza del-

la lavoratrice. 

 

3. Nei casi di lavoratori stagionali o di lavoratori con contratti di 

lavoro temporaneo o flessibile, gli adempimenti in materia di 

sorveglianza sanitaria si considerano assolti mediante visita medi-

ca preventiva, da effettuare da parte di un medico del lavoro ov-

vero da parte di strutture specializzate di medicina del lavoro del-

le università o del Servizio sanitario nazionale, e successive visite 

mediche periodiche da effettuare da parte di un medico del lavo-

ro, con periodicità di regola annuale o diversamente definita in 

base alla valutazione e gestione dei rischi effettuata dal datore di 

lavoro che utilizza il lavoratore. Tali visite preventive e periodi-

che consentono al lavoratore idoneo di prestare, senza necessità 
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di ulteriori accertamenti sanitari, la propria attività in mansioni 

con profilo di rischio sovrapponibile, anche presso imprese di-

verse, fino alla data di validità del giudizio di idoneità ovvero alla 

data nella quale avrebbe dovuto aver luogo la successiva visita 

periodica, con il margine di tolleranza previsto alla lettera b) del 

paragrafo 2. 

 

4. La sorveglianza sanitaria comprende le indagini cliniche, di la-

boratorio e di altro genere mirate al rischio e ritenute necessarie 

dal medico del lavoro e, come previsto dall’articolo 16, nei casi 

previsti dall’ordinamento, è finalizzata anche alla verifica di as-

senza di condizioni di alcoldipendenza o di tossicodipendenza o 

di assunzione di sostanze psicotrope e stupefacenti. 

 

5. Il medico del lavoro, sulla base delle risultanze della sorve-

glianza sanitaria, esprime uno dei seguenti giudizi relativi alla 

mansione a cui il lavoratore è o deve essere adibito: 

 

a) idoneità; 

 

b) idoneità parziale, temporanea o permanente, con prescri-

zioni; 

 

c) inidoneità totale temporanea; 

 

d) inidoneità totale permanente. 

 

6. Il medico del lavoro esprime il proprio giudizio per iscritto, 

dando copia dello stesso al lavoratore e al datore di lavoro, anche 

attraverso mezzi telematici. Nell’esprimere il giudizio di idoneità 

alla mansione, il medico del lavoro tiene conto delle condizioni di 

salute del lavoratore che possono comportare rischi per 
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l’incolumità propria, dei colleghi di lavoro, e per quella di terzi, 

tenendo in considerazione gli indirizzi scientifici consolidati più 

aggiornati. 

 

7. Contro i giudizi di idoneità o inidoneità formulati dal medico 

del lavoro, ivi compresi quelli formulati prima dell’assunzione del 

lavoratore, è ammesso ricorso, entro trenta giorni dalla data di 

comunicazione del giudizio medesimo, a una commissione isti-

tuita presso l’azienda sanitaria locale competente per il territorio 

nel quale è situata la sede di lavoro del ricorrente, formata da un 

medico specialista in medicina del lavoro che la presiede, un me-

dico specialista in medicina legale dell’INAIL e integrata dal me-

dico del lavoro che ha emesso il giudizio in questione e da un 

medico di fiducia del lavoratore nel caso in cui questi lo designi. 

La commissione dispone, dopo eventuali ulteriori accertamenti, 

la conferma o la modifica del giudizio stesso. La commissione è 

validamente costituita, dopo convocazione inviata ai membri per 

posta elettronica certificata almeno sette giorni prima della sedu-

ta, anche se il medico che ha emesso il giudizio di idoneità contro 

il quale è formulato il ricorso o il medico di fiducia del lavoratore 

non siano presenti. In caso di disaccordo si decide a maggioranza 

e in caso di parità prevale il voto del presidente della commissio-

ne. Il medico che ha emesso il giudizio di idoneità contro il quale 

è formulato il ricorso e il medico di fiducia del lavoratore non 

hanno diritto ad alcun emolumento da parte dell’Ispettorato na-

zionale del lavoro per la loro partecipazione alla commissione. 

 

8. Tutta la documentazione relativa alla sorveglianza sanitaria è 

redatta dal medico del lavoro su modulistica conforme a schemi 

derivati dalla letteratura scientifica del settore e resi di pubblico 

dominio dalla società scientifica di medicina del lavoro più rap-

presentativa a livello nazionale. Essa può essere redatta e mante-
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nuta anche nel solo formato elettronico, assicurandone la con-

servazione integra per almeno dieci anni dalla cessazione del rap-

porto di lavoro della persona e la conformità a quanto previsto, 

al riguardo, dal Garante per la protezione dei dati personali. La 

documentazione relativa alla sorveglianza sanitaria è custodita dal 

medico del lavoro e deve essere esibita a richiesta di organi com-

petenti a farlo, nel più breve tempo possibile. 

 

9. Oltre a quanto sopra previsto, il lavoratore, anche non sotto-

posto a sorveglianza sanitaria, ha diritto di richiedere al datore di 

lavoro di essere sottoposto a visita da parte di un medico del la-

voro ove tale richiesta sia correlata ai rischi da lavoro o a condi-

zioni di salute del lavoratore suscettibili di significativo peggio-

ramento a causa delle mansioni attribuite. Il medico del lavoro, al 

termine degli accertamenti necessari, emette il giudizio di idoneità 

alla mansione, contro il quale è ammesso ricorso con le procedu-

re di cui al paragrafo 7. 

 

10. Il datore di lavoro, qualora lo ritenga necessario per valutare 

la compatibilità tra i compiti assegnati ad un lavoratore (anche 

non sottoposto a sorveglianza sanitaria) e il suo stato di salute, o 

qualora ritenga che le condizioni di un lavoratore (anche non sot-

toposto a sorveglianza sanitaria) possano configurare un rischio 

per l’incolumità di terzi, può disporre che il lavoratore sia sotto-

posto a visita da parte di un medico del lavoro. Il medico del la-

voro, al termine degli accertamenti necessari, emette il giudizio di 

idoneità alla mansione, contro il quale è ammesso ricorso con le 

procedure di cui al paragrafo 7. 

 

11. Con decreto del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, 

adottato sulla base di indicazioni della Commissione nazionale 

per la salute e la sicurezza del lavoro, possono essere definite 



 Appendice 

 

www.bollettinoadapt.it 

modalità di sorveglianza sanitaria alternative o integrative a quelle 

sopra indicate, al fine di valutare l’efficacia delle stesse. 

 

12. Oltre a quanto sopra previsto, il medico del lavoro: 

 

a) collabora con il datore di lavoro e con il servizio di preven-

zione alla valutazione e gestione dei rischi, anche ai fini della pro-

grammazione, ove necessario, della sorveglianza sanitaria, alla 

predisposizione delle misure di prevenzione, all’attività di forma-

zione e informazione nei confronti dei lavoratori, per la parte di 

competenza, e all’organizzazione delle misure di primo soccorso 

ed emergenza; 

 

b) programma ed effettua la sorveglianza sanitaria attraverso 

protocolli sanitari definiti in funzione dei rischi specifici e tenen-

do in considerazione gli indirizzi scientifici più avanzati e le linee 

guida della Società italiana di medicina del lavoro e igiene indu-

striale; 

 

c) istituisce, aggiorna e custodisce, sotto la propria responsa-

bilità, una cartella sanitaria e di rischio per ogni lavoratore sotto-

posto a sorveglianza sanitaria; 

 

d) consegna al datore di lavoro, alla cessazione dell’incarico, la 

documentazione sanitaria in suo possesso, nel rispetto delle di-

sposizioni del codice in materia di protezione dei dati personali, 

di cui al decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196, con salva-

guardia del segreto professionale; 

 

e) a richiesta, consegna al lavoratore, alla cessazione del rap-

porto di lavoro, copia della cartella sanitaria e di rischio; 
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f) fornisce informazioni al lavoratori sul significato della sor-

veglianza sanitaria cui sono sottoposti; 

 

g) informa ogni lavoratore interessato dei risultati della sorve-

glianza sanitaria e, a richiesta dello stesso, gli rilascia copia della 

documentazione sanitaria; 

 

h) comunica per iscritto, almeno una volta all’anno, in occa-

sione delle riunioni di prevenzione convocate dal datore di lavo-

ro, i risultati anonimi collettivi della sorveglianza sanitaria effet-

tuata e fornisce indicazioni sul significato di detti risultati ai fini 

dell’attuazione delle misure di prevenzione; 

 

i) visita gli ambienti di lavoro con frequenza almeno pari a 

quella con la quale effettua la sorveglianza sanitaria, che va co-

municata al datore di lavoro che la annota nel documento di va-

lutazione dei rischi. 
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Allegato 5 

Relazione al disegno di legge 

“Lavoro agile e lavoro autonomo” 

 

 
A.S. n. 2233, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non 

imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione fles-

sibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” 

 

 

Relazione del Sen. Maurizio SACCONI 

 

 

Introduzione 

 

Il cambiamento del lavoro inizia ad essere finalmente compreso nella sua pro-

fondità. Le nuove tecnologie digitali hanno effetti pervasivi per cui ogni pro-

gramma orientato a diffonderle, come il recente Industria 4.0 del Governo, 

non può prescindere dalla relazione biunivoca tra esse ed il mercato del lavo-

ro. Recentemente, il World Economic Forum ha sottolineato come i principa-

li cambiamenti sottesi alla “Grande Trasformazione” del lavoro si produr-

ranno nei prossimi cinque anni e perciò richiedono una immediata strategia 

al fine di evitare polarizzazione dei benefici professionali e reddituali su una 

esigua minoranza di lavoratori, disoccupazione di massa, obsolescenza di 

professionalità e competenze, aggravamento del già marcato disallineamento 
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tra domanda e offerta di lavoro, marginalizzazione dell’Italia nello scenario 

economico globale. Fattori demografici e inefficienze strutturali nel mercato 

del lavoro, nella formazione, nella scuola, nell’università con particolare ri-

guardo alla ricerca, nei servizi creditizi e finanziari, collocano l’Italia in una 

posizione di particolare debolezza nel nuovo scenario di marcato dinamismo 

e “agilità” che pure dovrebbe essere propizio alle dimensioni delle nostre im-

prese e ai caratteri originali dei nostri lavoratori e imprenditori. Le tecnologie 

digitali cambiano la organizzazione della produzione di beni e servizi, e in 

conseguenza il lavoro, con caratteristiche di velocità e imprevedibilità che non 

hanno precedenti. Vengono progressivamente abbandonati i modelli organiz-

zativi verticali fondati sulla esecuzione di ordini gerarchicamente impartiti e 

sul relativo potere di controllo; si affermano relazioni lavorative orizzontali 

che lasciano spazio alla creatività e alla responsabilità; il lavoro si realizza 

per cicli, per fasi o per obiettivi; cambia radicalmente il concetto di inqua-

dramento e di mansione staticamente inteso; si smaterializza la postazione 

fissa, l’orario di lavoro diventa flessibile e talora autogestito; la retribuzione 

viene definita in modo crescente per risultati. Anche la più recente evoluzione 

della riflessione manageriale segnala una tendenziale evoluzione delle aziende 

da organizzazioni economiche finalizzate, anche per espressa definizione co-

dicistica, alla mera produzione o allo scambio di beni e servizi, a vere e pro-

prie learning organization, in cui sono sempre più diffuse figure professionali 

ibride, a metà tra la ricerca e la gestione del cambiamento nei processi pro-

duttivi e organizzativi, che integrano lavoro, apprendimento, ricerca e proget-

tazione generando un elevato valore aggiunto in termini di innovazione nei 

processi produttivi e/o nei modi di erogare servizi. 

 

Questi tumultuosi cambiamenti, che incidono su imprese e lavoro, non sono 

solo di tipo economico. Stili di vita, preferenze, esigenze personali e professio-

nali sono in rapida evoluzione. Non più un posto di lavoro per tutta la vita, 

ma neanche un unico luogo di lavoro durante lo stesso rapporto di lavoro, e 

neppure un orario fisso. Non poche persone preferiscono esse stesse, oggi, lavo-

rare per obiettivi ed essere conseguentemente valutate sulla produttività e sul 
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risultato raggiunto piuttosto che in base a parametri come l’ora di lavoro e la 

presenza fisica nei locali aziendali. La mobilità e il cambiamento di lavoro 

non sono più considerati in negativo ma anche come un passaggio spesso ob-

bligato per acquisire nuove e maggiori competenze. Le tecnologie di nuova ge-

nerazione non sono altro, in questa dimensione, che uno strumento funziona-

le a questi profondi mutamenti sociali e culturali aprendo nuove opportunità 

professionali e occupazionali. L’agilità insomma diventa una caratteristica 

pervasiva della vita e in essa delle prestazioni lavorative; non si risolve nel so-

lo lavoro a distanza o nel solo incremento della produttività indotto dal ri-

sparmio di tempo. Così come la migliore conciliazione tra tempo di lavoro e 

tempo di famiglia non è l’unico potenziale beneficio per il lavoratore. Si trat-

ta quindi non di fissare i cambiamenti immaginando di codificarli in nuove 

norme, destinate ad essere sempre incapaci di comprendere una realtà dalle 

molte sfaccettature e in rapido divenire, ma di individuare strumenti duttili, 

utili ad accompagnare l’impiego delle tecnologie in modo che esprimano tutti i 

vantaggi potenziali per i lavoratori e per le imprese. Per questo le norme de-

vono essere semplici e certe. Una soft regulation di tipo promozionale con rin-

vio all’accordo diretto tra datore di lavoro e lavoratore delle modalità specifi-

che con cui le parti si adattano reciprocamente. La libera contrattazione col-

lettiva, soprattutto di prossimità, potrà sempre offrire una utile cornice. Ne-

cessario sarà però anche un piano straordinario di alfabetizzazione digitale, 

utilizzando i fondi interprofessionali, con lo scopo di riqualificare i molti la-

voratori che in Italia sono stati a lungo occupati nelle attività ripetitive della 

tradizionale produzione manifatturiera e che devono ora transitare verso 

nuove professioni. 

 

In questo contesto, le forme autonome di lavoro hanno fortemente subito le 

conseguenze della crisi economica, costituendo il corpo sociale che più ha vis-

suto processi di impoverimento relativo, e nel presente vivono una condizione 

di fragilità accentuata dalla elevata pressione fiscale e regolatoria nonché dal-

la mancanza di un’architettura complessiva di sostegno e di protezione. Non 

si tratta di partire dal presupposto che i titolari di partita IVA siano invo-
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lontariamente tali e perciò aspiranti alla subordinazione, definendo in conse-

guenza le tutele, ma di individuare soluzioni che consentano loro di assorbire 

gli eventi negativi attraverso forme di protezione compatibili con la natura 

autonoma, di essere soggetti ad una tassazione più equa e ad una regolazione 

semplice, di essere maggiormente protetti dalla legge nei rapporti contrattuali, 

di poter valorizzare le capacità professionali attraverso investimenti detassati 

nella continua riqualificazione delle competenze, la possibilità di partecipare, 

anche in forma associata, ai bandi di gara e la stessa capacità, quando orga-

nizzate in ordini, di svolgere funzioni di pubblico interesse in una logica sus-

sidiaria. Dobbiamo comunque considerare le possibilità di consolidamento e 

sviluppo tanto delle professioni ordinistiche quanto di quelle non ordinistiche. 

Alcuni rilevanti profili, pure oggetto di esame in Commissione, sono stati 

rinviati alla legge di stabilità in ragione degli oneri che comportano. Ci si ri-

ferisce ad alcune misure in materia tributaria come una definizione più certa 

della “autonoma organizzazione” ai fini del pagamento dell’Irap o il defini-

tivo superamento degli studi di settore con modalità premiali della affidabilità 

fiscale, alla riduzione dell’aliquota previdenziale, al superamento o alla rior-

ganizzazione in termini trasparenti della stessa gestione separata presso 

l’Inps, alla definizione certa della possibilità di partecipare dei Confidi e di 

avere le relative garanzie. Così come si dovranno individuare modi di regolare 

le prestazioni che si appoggiano alle piattaforme digitali per garantire gli 

utenti circa la qualità dei servizi ricevuti e gli stessi collaboratori circa la 

equità della remunerazione. 

 

Ci diceva Marco Biagi che «la stessa terminologia adottata nella legislazione 

lavoristica (es. “posto di lavoro”) appare del tutto obsoleta. Assai più che 

semplice titolare di un “rapporto di lavoro”, il prestatore di oggi e, soprattut-

to, di domani, diventa un collaboratore che opera all’interno di un “ciclo”. Si 

tratti di un progetto, di una missione, di un incarico, di una fase dell’attività 

produttiva o della sua vita, sempre più il percorso lavorativo è segnato da cicli 

in cui si alternano fasi di lavoro dipendente ed autonomo, in ipotesi interval-

lati da forme intermedie e/o da periodi di formazione e riqualificazione pro-
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fessionale». Ne deriverebbe quindi l’esigenza di uscire dal vecchio e pesante 

impianto regolatorio del lavoro, figlio del vecchio mondo, attraverso un Testo 

Unico disegnato sul “suo” Statuto dei Lavori, rivolto cioè a regolare in modo 

essenziale tutti i lavori con poche norme inderogabili fondate sui principi co-

stituzionali e comunitari, tutele proporzionate alla effettiva fragilità socioeco-

nomica in ogni tipo di prestazione e principalmente rivolte alla occupabilità, 

molto rinvio alla contrattazione di prossimità, anche individuale, o al rap-

porto specifico tra committente e prestatore per la reciproca adattabilità tra le 

parti. 

 

In attesa di una ambiziosa e duratura sintesi, la disciplina del lavoro ha tut-

tavia bisogno di ulteriori misure urgenti per il sostegno alle libere professioni e 

lo sviluppo del lavoro “agile”. Il provvedimento che giunge oggi all’esame 

dell’assemblea è la sintesi del ddl di Governo n.2233, collegato alla legge di 

Stabilità 2016, e del ddl a mia prima firma n. 2229. La Commissione ha 

svolto, nei limiti delle risorse disponibili, un buon lavoro di sintesi in un cli-

ma cooperativo. Per questa ragione auspico che l’aula voglia confermare so-

stanzialmente il testo prodotto rinviando ad altri strumenti normativi gli ul-

teriori interventi che gli ordini del giorno potrebbero indicare. 

 

Il testo della Commissione 

 

Entrando nello specifico dei suoi contenuti, esso concerne i rap-

porti di lavoro autonomo (Capo I) ed il lavoro agile, definito 

«quale modalità specifica di esecuzione del rapporto di lavoro 

subordinato» (Capo II), oltre alle disposizioni finali (di cui al 

Capo III). 

 

Le norme di cui al Capo I si applicano, ai sensi dell’articolo 1, ai 

rapporti di lavoro autonomo, definito dall’articolo 2222 del codi-

ce civile, ivi richiamato, come quelli derivanti dai contratti con 

cui il lavoratore si obbliga a compiere, verso un corrispettivo, 
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un’opera o un servizio, con lavoro prevalentemente proprio e 

senza vincolo di subordinazione nei confronti del committente. 

Con una riformulazione approvata in Commissione si è specifica-

to che sono compresi anche i lavoratori autonomi i cui rapporti 

(rientranti nella nozione suddetta) siano inquadrati in una delle 

tipologie contrattuali di cui al libro IV del codice civile. Sono 

esplicitamente esclusi dal presente ambito di applicazione gli im-

prenditori, ivi compresi i piccoli imprenditori1. 

 

L’articolo 2 estende, in quanto compatibili, alle transazioni 

commerciali2 tra lavoratori autonomi ed imprese o tra lavoratori 

autonomi o – ipotesi aggiunta nel corso dell’esame in Commis-

sione – tra lavoratori autonomi e pubbliche amministrazioni le 

norme di tutela di cui al decreto legislativo 9 ottobre 2002, n. 

231, vigenti per le transazioni commerciali tra imprese ovvero tra 

imprese e pubbliche amministrazioni e relative alla tutela contro i 

ritardi nei pagamenti3 e, tra l’altro, alla relativa maturazione di in-

                                       
1 Si ricorda che, in base all’art. 2083 del codice civile, sono piccoli impren-

ditori i coltivatori diretti del fondo, gli artigiani, i piccoli commercianti e co-

loro che esercitano un’attività professionale organizzata prevalentemente 

con il lavoro proprio e dei componenti della famiglia. 
2 Per transazioni commerciali si intendono – ai fini della disciplina richia-

mata dal presente articolo 2 – i contratti, comunque denominati, che com-

portino, in via esclusiva o prevalente, la consegna di merci o la prestazione 

di servizi contro il pagamento di un prezzo. Tale nozione comprende, in 

ogni caso, «i contratti di appalto o di concessione aventi per oggetto 

l’acquisizione di servizi, o di forniture, ovvero l’esecuzione di opere o lavo-

ri, posti in essere dalle stazioni appaltanti, dagli enti aggiudicatori, dai sog-

getti aggiudicatori» (ai sensi della norma di interpretazione autentica di cui 

all’art. 24, comma 1, della L. 30 ottobre 2014, n. 161). 
3 La tutela concerne tutti i pagamenti effettuati a titolo di corrispettivo in 

una transazione commerciale. 
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teressi. L’estensione di cui all’articolo 2 fa salve le eventuali di-

sposizioni più favorevoli. 

 

Il comma 1 dell’articolo 3 sancisce che sono abusive e prive di 

effetto le clausole che attribuiscano al committente la facoltà di 

modificare unilateralmente le condizioni del contratto o, nel caso 

di contratto avente ad oggetto una prestazione continuativa, di 

recedere da esso senza congruo preavviso, nonché le clausole 

mediante le quali le parti concordino termini di pagamento supe-

riori a sessanta giorni dalla data del ricevimento, da parte del 

committente, della fattura o della richiesta di pagamento. Si ri-

corda che l’art. 4 del citato decreto legislativo n. 231 del 2002, e 

successive modificazioni, prevede termini diversi a seconda che 

la transazione commerciale sia tra imprese oppure tra impresa e 

pubblica amministrazione; in sintesi, l’ipotesi di termini superiori 

a sessanta giorni è ammessa nel caso di transazioni commerciali 

tra imprese, purché il termine non sia gravemente iniquo per il 

creditore e sia pattuito espressamente. 

 

Il successivo comma 2 dell’articolo 3 afferma che è abusivo il 

rifiuto del committente di stipulare il contratto in forma scritta. 

 

Nelle ipotesi di violazioni delle norme di cui ai commi 1 e 2, il 

lavoratore autonomo ha diritto al risarcimento del danno (com-

ma 3), anche – come specificato dalla modifica introdotta un 

Commissione – mediante l’eventuale promozione di un tentativo 

di conciliazione presso gli organismi abilitati. In ogni caso, dal 

momento che il comma 1 recita che le clausole ivi descritte sono 

prive di effetto, si desume che la quota di giorni eccedente i ses-

santa non rileva ai fini del computo degli interessi di cui al citato 

decreto legislativo n. 231. 
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Il comma 4 – aggiunto anch’esso nel corso dell’esame in Com-

missione – estende ai lavoratori autonomi, in quanto compatibile, 

la disciplina di tutela di cui all’art. 9 della legge 18 giugno 1998, n. 

192, e successive modificazioni, relativa all’abuso, da parte di una 

o più imprese, dello stato di dipendenza economica (dalla mede-

sima o dalle medesime)4, nel quale si trova un’impresa cliente o 

fornitrice. In base a quest’ultima disciplina, il patto attraverso il 

quale si concreti l’abuso è nullo ed il giudice ordinario è compe-

tente per le relative azioni (di nullità, inibitorie e per il risarcimen-

to dei danni); l’abuso «può anche consistere nel rifiuto di vendere 

o nel rifiuto di comprare, nella imposizione di condizioni con-

trattuali ingiustificatamente gravose o discriminatorie, nella inter-

ruzione arbitraria delle relazioni commerciali in atto». Inoltre, 

l’Autorità garante della concorrenza e del mercato, qualora ravvi-

si che un abuso abbia rilevanza per la tutela della concorrenza e 

del mercato, può procedere a diffide e sanzioni5. 

 

L’articolo 4 prevede che i diritti di utilizzazione economica rela-

tivi ad apporti originali ed a invenzioni realizzati nell’esecuzione 

del contratto spettino al lavoratore autonomo, fatta salva l’ipotesi 

in cui l’attività inventiva sia prevista come oggetto del contratto e 

a tale scopo compensata. 

 

                                       
4 Secondo la disciplina in oggetto, lo stato di dipendenza economica è co-

stituito dalla situazione in cui un’impresa sia in grado di determinare, nel 

rapporto contrattuale, un «eccessivo squilibrio di diritti e di obblighi»; la di-

pendenza economica è valutata tenendo conto anche della reale possibilità 

per la parte che abbia subito l’abuso di reperire sul mercato alternative sod-

disfacenti. 
5 Diffide e sanzioni di cui all’art. 15 della L. 10 ottobre 1990, n. 287, e suc-

cessive modificazioni. 
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Si ricorda che, per i lavoratori dipendenti, i diritti di utilizzazione 

economica in oggetto spettano invece al datore di lavoro, sempre 

che gli apporti originali e le invenzioni siano state fatte 

nell’esecuzione del contratto di lavoro6. 

 

L’articolo 5 – inserito dalla 11a Commissione – reca una delega 

al Governo per la determinazione degli atti pubblici che possano 

essere rimessi anche alle professioni ordinistiche (in relazione al 

carattere di terzietà di queste ultime), ivi compresi atti inerenti al-

la deflazione del contenzioso giudiziario e (anche mediante nor-

me di semplificazione e l’istituzione del fascicolo del fabbricato) 

alla certificazione dell’adeguatezza dei fabbricati alle norme di si-

curezza ed energetiche. Valuti l’assemblea se, in relazione ai tra-

gici eventi del sisma e al conseguente impegno politico assunto 

per una maggiore prevenzione, rinviare a quella sede l’esame del 

fascicolo del fabbricato. La delega (per la quale sono poste le 

clausole di invarianza degli oneri a carico della finanza pubblica) 

deve essere esercitata entro dodici mesi dall’entrata in vigore del-

la presente legge e ha come finalità generali la semplificazione 

dell’attività delle amministrazioni pubbliche e la riduzione dei 

tempi di produzione degli atti pubblici. 

 

L’articolo 6, introdotto anch’esso dalla Commissione, reca una 

delega al Governo per la definizione della possibilità per gli enti 

di previdenza di diritto privato, che gestiscono forme relative a 

professionisti iscritti ad ordini o a collegi, di attivare, anche in 

                                       
6 Cfr. l’art. 2590 del codice civile (la giurisprudenza ha interpretato nel sen-

so che il diritto del lavoratore dipendente, ivi sancito, non riguarda i profili 

di utilizzazione economica), l’art. 12-bis della L. 22 aprile 1941, n. 633, e 

successive modificazioni, ed il codice della proprietà industriale, di cui al 

D.Lgs. 10 febbraio 2005, n. 30 (in particolare, gli artt. 38 e 64, e successive 

modificazioni, nonché gli articoli che fanno rinvio a quest’ultimo). 
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forma associata, ove autorizzati dagli organi di vigilanza, oltre a 

prestazioni complementari di tipo previdenziale e socio-sanitario, 

altre prestazioni sociali, finanziate da apposita contribuzione, con 

particolare riferimento agli iscritti che abbiano subito una signifi-

cativa riduzione del reddito professionale per ragioni non dipen-

denti dalla propria volontà o che siano stati colpiti da gravi pato-

logie. La delega (per la quale sono poste le clausole di invarianza 

degli oneri a carico della finanza pubblica) deve essere esercitata 

(su proposta del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di 

concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze) entro do-

dici mesi dall’entrata in vigore della presente legge e ha come fi-

nalità generale il rafforzamento delle prestazioni di sicurezza e di 

protezione sociale dei professionisti. 

 

Anche l’articolo 7 è stato inserito dalla 11a Commissione. I 

commi 1 e 2 di tale articolo dispongono, con decorrenza dal pe-

riodo di imposta in corso al 31 dicembre 2016, l’esclusione dal 

reddito imponibile ai fini IRPEF (e, di conseguenza, ai fini della 

contribuzione previdenziale) del lavoratore autonomo: 1) di tutte 

le spese, relative all’esecuzione di un incarico conferito e sostenu-

te direttamente dal committente – esclusione già attualmente 

prevista per le prestazioni alberghiere e di somministrazione di 

alimenti e bevande acquistate direttamente da parte del commit-

tente –; 2) delle spese relative a prestazioni alberghiere e di som-

ministrazione di alimenti e bevande sostenute dal lavoratore au-

tonomo per l’esecuzione di un incarico ed addebitate analitica-

mente in capo al committente7. 

                                       
7 Resta ferma, per le altre spese relative a prestazioni alberghiere e a som-

ministrazioni di alimenti e bevande, sostenute dal lavoratore autonomo, la 

deducibilità nella misura del 75 per cento e, in ogni caso, per un importo 

complessivamente non superiore al 2 per cento dell’ammontare dei com-

pensi percepiti nel periodo d’imposta. 
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I commi da 3 a 7 del presente articolo 7 modificano la disciplina 

del congedo parentale per le lavoratrici ed i lavoratori autonomi 

iscritti alla cosiddetta Gestione separata INPS (e non iscritti ad 

altra forma pensionistica obbligatoria né titolari di trattamento 

pensionistico)8. In merito, la normativa vigente riconosce, per le 

donne, un trattamento economico per congedo parentale (a cari-

co della Gestione separata INPS), limitatamente ad un periodo di 

tre mesi entro il primo anno di vita del bambino (ovvero, in caso 

di adozione o di affidamento, entro il primo anno di ingresso in 

famiglia) e sempre che sussista il requisito di 3 mensilità di con-

tribuzione nei 12 mesi precedenti i due mesi anteriori alla data del 

parto9; si ricorda che la misura del trattamento economico è pari, 

per ogni giornata, al 30 per cento di 1/365 del reddito assunto a 

riferimento per la corresponsione dell’indennità di maternità per 

le medesime lavoratrici10. 

 

Le nuove norme decorrono dal 2017 (commi 3 e 7). Esse, in 

primo luogo, elevano il limite di durata da 3 a 6 mesi, subordi-

nando il diritto (anche per i primi 3 mesi) alla condizione che i 

trattamenti economici per congedo parentale fruiti da entrambi i 

genitori, anche in altre gestioni previdenziali, non superino, com-

                                       
8 I soggetti interessati sono costituiti da titolari di contratti di collaborazio-

ne e lavoratori autonomi, appartenenti a categorie per le quali non siano 

previste specifiche forme pensionistiche obbligatorie. Per la relativa disci-

plina attuale del congedo parentale, cfr. l’art. 1, comma 788, della L. 27 di-

cembre 2006, n. 296, e l’art. 24, comma 26, del D.L. 6 dicembre 2011, n. 

201, convertito, con modificazioni, dalla L. 22 dicembre 2011, n. 214. 
9 Requisito di cui all’art. 1, comma 2, del D.M. 4 aprile 2002. 
10 Il reddito di riferimento (ai sensi dell’art. 4 del D.M. 4 aprile 2002) è 

quello derivante dall’attività di collaborazione coordinata e continuativa o 

libero professionale, utile ai fini contributivi, nei dodici mesi precedenti 

l’inizio del periodo oggetto dell’indennità di maternità. 
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plessivamente, il limite di 6 mesi (commi 3 e 5). In secondo luo-

go, si estende (commi 3 e 4) – in termini analoghi all’articolo 9 

del disegno di legge originario – il diritto al suddetto trattamento 

economico – fermo restando il limite complessivo di 6 mesi –, 

con riferimento al secondo e terzo anno di vita del bambino, a 

condizione che risultino accreditate 3 mensilità di contribuzione 

nei 12 mesi precedenti l’inizio del periodo di congedo parentale. 

In terzo luogo, si estende l’istituto all’iscritto padre (commi 3 e 

5). Il comma 6 specifica che le nuove norme (così come le attua-

li11) concernono anche i casi di adozione o di affidamento prea-

dottivo. 

 

Il successivo comma 8 concerne la disciplina dell’indennità di 

malattia per gli iscritti alla suddetta Gestione separata INPS (e 

non iscritti ad altra forma pensionistica obbligatoria né titolari di 

trattamento pensionistico)12. Tale indennità (a carico della stessa 

Gestione) è attualmente riconosciuta, secondo la disciplina di cui 

al D.M. 12 gennaio 2001, per i casi di degenza ospedaliera (in 

particolare, per ogni giornata di degenza presso strutture ospeda-

liere pubbliche e private accreditate dal Servizio sanitario nazio-

nale ovvero per ogni giornata di degenza, autorizzata o ricono-

sciuta dal Servizio stesso, presso strutture ospedaliere estere). Il 

presente comma 8 estende il diritto ai periodi di malattia «certifi-

cata come conseguente a trattamenti terapeutici di malattie onco-

logiche» nonché, secondo le modifiche aggiunte nel corso 

dell’esame in Commissione, ai periodi di gravi patologie cronico-

                                       
11 Cfr. l’art. 1, comma 788, ottavo periodo, della L. 27 dicembre 2006, n. 

296. 
12 I soggetti interessati sono costituiti da titolari di contratti di collaborazio-

ne e lavoratori autonomi, appartenenti a categorie per le quali non siano 

previste specifiche forme pensionistiche obbligatorie. 
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degenerative ingravescenti o che comunque comportino 

un’inabilità lavorativa temporanea del 100 per cento. 

 

L’articolo 8 sostituisce l’attuale regime di deducibilità dalla base 

imponibile IRPEF (e, di conseguenza, ai fini della contribuzione 

previdenziale) di alcune spese inerenti alla formazione dei lavora-

tori autonomi con un complesso di norme, che ammettono, in 

vari termini, la deduzione sia di spese di formazione sia di altre 

tipologie di spese dei lavoratori autonomi. Il regime vigente con-

sente la deduzione per le spese di partecipazione a «convegni, 

congressi e simili o a corsi di aggiornamento professionale», in-

cluse quelle di viaggio e soggiorno, nella misura del 50 per cento 

del loro ammontare. 

 

La disciplina sostitutiva di cui all’articolo 8 ammette invece: 

 

1) l’integrale deduzione, entro il limite annuo di 10.000 euro, del-

le spese per l’iscrizione a master e a corsi di formazione o di ag-

giornamento professionale nonché le spese di iscrizione a conve-

gni e congressi – rispetto alla norma vigente, tra l’altro, si esclude 

la deducibilità delle spese di viaggio e di soggiorno o comunque 

delle spese di partecipazione diverse dall’iscrizione –; 

 

2) l’integrale deduzione, entro il limite annuo di 5.000 euro, delle 

«spese sostenute per i servizi personalizzati di certificazione delle 

competenze, orientamento, ricerca e sostegno all’auto-

imprenditorialità», mirati a «sbocchi occupazionali effettivamente 

esistenti e appropriati in relazione alle condizioni del mercato del 

lavoro» ed erogati dai centri per l’impiego o dai soggetti accredi-

tati a svolgere funzioni e compiti in materia di politiche attive per 

il lavoro; 
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3) l’integrale deduzione degli oneri sostenuti per la garanzia con-

tro il mancato pagamento delle prestazioni (di lavoro autonomo), 

fornita da forme assicurative o di solidarietà. 

 

L’articolo 9 dispone che i centri per l’impiego ed i soggetti auto-

rizzati alle attività di intermediazione in materia di lavoro si doti-

no, in ogni sede aperta al pubblico, di uno sportello dedicato al 

lavoro autonomo, il quale (senza nuovi o maggiori oneri a carico 

della finanza pubblica) raccolga le domande e le offerte di lavoro 

autonomo, consentendo l’accesso alle relative informazioni ai 

professionisti ed alle imprese che ne facciano richiesta, e fornisca 

le indicazioni inerenti alle procedure per l’avvio di attività auto-

nome, per le eventuali trasformazioni e per l’accesso a commesse 

ed appalti pubblici, nonché quelle relative alle opportunità di cre-

dito ed alle agevolazioni pubbliche nazionali e locali. In base alle 

norme aggiunte dalla 11a Commissione, lo sportello in oggetto 

può essere costituito anche stipulando convenzioni non onerose 

con: gli ordini nonché i collegi professionali; le associazioni delle 

professioni non organizzate in ordini o collegi e le associazioni 

che rappresentano forme aggregative delle suddette associazioni, 

purché siano assicurati gli elementi informativi di cui all’articolo 

4, comma 1, e all’articolo 5 della legge 14 gennaio 2013, n. 4; le 

associazioni comparativamente più rappresentative sul piano na-

zionale dei lavoratori autonomi (ivi compresi i lavoratori auto-

nomi appartenenti a categorie non organizzate mediante albi pro-

fessionali). L’elenco dei soggetti convenzionati è pubblicato sul 

sito internet dell’ANPAL (Agenzia Nazionale per le Politiche At-

tive del Lavoro). Si demanda, inoltre, ad un decreto del Ministro 

del lavoro e delle politiche sociali la definizione delle modalità di 

trasmissione all’ANPAL delle convenzioni e degli statuti dei sog-

getti convenzionati. 

 



 Appendice 

 

www.bollettinoadapt.it 

In base al comma 4, inserito dalla 11a Commissione, i centri per 

l’impiego, ai fini dello svolgimento in favore di lavoratori auto-

nomi disabili delle attività di informazione e supporto in esame, 

si avvalgono dei servizi pubblici per l’inserimento lavorativo dei 

disabili (di cui all’art. 6 della legge 12 marzo 1999, n. 68, e succes-

sive modificazioni). 

 

L’articolo 10, introdotto nel corso dell’esame in Commissione, 

reca una delega al Governo per il riassetto delle disposizioni vi-

genti in materia di sicurezza e tutela della salute dei lavoratori ap-

plicabili agli studi professionali. La delega (per la quale sono po-

ste le clausole di invarianza degli oneri a carico della finanza 

pubblica) deve essere esercitata entro un anno dall’entrata in vi-

gore della presente legge, sulla base dei seguenti principi e criteri 

direttivi: l’individuazione delle misure di prevenzione e protezio-

ne idonee a garantire la tutela della salute e sicurezza delle perso-

ne che svolgono negli studi professionali, con o senza retribuzio-

ne e anche al fine di apprendere un’arte, un mestiere o una pro-

fessione, attività lavorativa – previa identificazione delle condi-

zioni in presenza delle quali i rischi per la salute e sicurezza negli 

studi professionali siano da equiparare a quelli nelle abitazioni –; 

la determinazione di misure tecniche ed amministrative di pre-

venzione compatibili con le caratteristiche gestionali ed organiz-

zative degli studi professionali; la semplificazione degli adempi-

menti meramente formali in materia di salute e sicurezza negli 

studi professionali, anche per mezzo di forme di unificazione do-

cumentale; la riformulazione e la razionalizzazione dell’apparato 

sanzionatorio, amministrativo e penale (per la violazione delle 

norme in materia di salute e sicurezza sul lavoro negli studi pro-

fessionali), avuto riguardo ai poteri del soggetto contravventore e 

alla natura sostanziale o formale della violazione. 
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I commi 1 e 4 dell’articolo 11 richiedono che le amministrazioni 

pubbliche (senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza 

pubblica) promuovano, in qualità di stazioni appaltanti, la parte-

cipazione dei lavoratori autonomi agli appalti pubblici, nonché, 

come specificato da una modifica approvata in Commissione, ai 

bandi per l’assegnazione di incarichi personali di consulenza o ri-

cerca, in particolare favorendo l’accesso dei suddetti lavoratori al-

le informazioni relative alle gare pubbliche, anche attraverso gli 

sportelli di cui al precedente articolo 9, e la loro partecipazione 

alle procedure di aggiudicazione. 

 

Il comma 2 dell’articolo 11 estende a tutti i lavoratori autonomi 

– sopprimendo, peraltro, ogni limite temporale – il principio di 

equiparazione alle piccole e medie imprese, ai fini dell’accesso ai 

piani operativi regionali e nazionali, finanziati con i fondi struttu-

rali europei. In base alla norma attualmente vigente (oggetto di 

abrogazione da parte del medesimo comma 2), il principio di 

equiparazione alle piccole e medie imprese concerne, con riferi-

mento ai piani operativi finanziati con i fondi strutturali europei 

inerenti al periodo 2014-2020, i “liberi professionisti”, «espres-

samente individuati dalle Linee d’azione per le libere professioni 

del Piano d’azione imprenditorialità 2020». 

 

Il successivo comma 3, inserito dalla Commissione, riconosce ai 

soggetti che svolgano attività professionale, a prescindere dalla 

forma giuridica rivestita, le possibilità, ai fini della partecipazione 

ai bandi e dell’assegnazione di incarichi e appalti privati: di costi-

tuire reti di esercenti la professione e di partecipare (nella conse-

guente forma di reti miste) alle reti di imprese (di cui all’articolo 

3, commi 4-ter e seguenti, del decreto-legge 10 febbraio 2009, n. 

5, convertito, con modificazioni, dalla legge 9 aprile 2009, n. 33, e 

successive modificazioni), con accesso alle relative provvidenze 
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in materia; di costituire consorzi stabili professionali; di costituire 

associazioni temporanee professionali, secondo la disciplina, in 

quanto compatibile, sui raggruppamenti temporanei di operatori 

economici di cui all’art. 48 del decreto legislativo 18 aprile 2016, 

n. 50. 

 

L’articolo 12 riguarda il trattamento di maternità relativo alle la-

voratrici autonome iscritte alla cosiddetta Gestione separata 

INPS (e non iscritte ad altra forma pensionistica obbligatoria né 

titolari di trattamento pensionistico)13. La novella di cui al pre-

sente articolo sopprime, ai fini del trattamento di maternità spet-

tante (a carico della Gestione separata INPS) per i due mesi pre-

cedenti la data del parto e per i tre mesi successivi, il requisito 

dell’effettiva astensione dall’attività lavorativa. Si ricorda che la 

misura dell’indennità di maternità è pari, per ogni giornata, all’80 

per cento di 1/365 del reddito di riferimento14. 

 

Il comma 1 dell’articolo 13 prevede il diritto, per i lavoratori au-

tonomi che prestino la loro attività in via continuativa per il 

committente, alla conservazione del rapporto di lavoro – con so-

spensione del medesimo e senza diritto al corrispettivo –, per un 

periodo non superiore a centocinquanta giorni per anno solare, 

in caso di gravidanza, malattia o infortunio; la riformulazione 

operata dalla Commissione ha specificato che la sospensione ha 

                                       
13 I soggetti interessati sono costituiti da titolari di contratti di collaborazio-

ne e lavoratori autonomi, appartenenti a categorie per le quali non siano 

previste specifiche forme pensionistiche obbligatorie. 
14 Il reddito di riferimento (ai sensi dell’art. 4 del D.M. 4 aprile 2002) è 

quello derivante dall’attività di collaborazione coordinata e continuativa o 

libero professionale, utile ai fini contributivi, nei dodici mesi precedenti 

l’inizio del periodo oggetto dell’indennità di maternità. 
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luogo su richiesta del prestatore e che la medesima non è ricono-

sciuta qualora venga meno l’interesse del committente. 

 

Il comma sembra definire un nuovo quadro normativo, in rela-

zione alla soppressione dell’istituto del lavoro a progetto (il quale 

rientrava nella figura più generale della collaborazione in forma 

coordinata e continuativa) e della relativa disciplina sui profili in 

oggetto, posta dall’art. 66 del D.Lgs. 10 settembre 2003, n. 276 

(articolo che è stato abrogato dall’art. 52 del D.Lgs. 15 giugno 

2015, n. 81). Quest’ultima prevedeva che la malattia o 

l’infortunio del collaboratore a progetto comportassero il diritto 

alla sospensione del rapporto contrattuale (senza erogazione del 

corrispettivo) per un periodo non superiore ad un sesto della du-

rata stabilita nel contratto, qualora essa fosse determinata, ovvero 

non superiore a trenta giorni, per i contratti di durata determina-

bile; tali sospensioni non davano diritto a proroghe della durata 

del rapporto. Per la gravidanza, il diritto alla sospensione (sempre 

senza erogazione del corrispettivo) poteva comportare una pro-

roga della durata del rapporto per un periodo di centottanta 

giorni (salva più favorevole disposizione del contratto individua-

le). 

 

Il comma 2 – inserito dalla Commissione – esplicita la possibili-

tà, previo consenso del committente, di alcune forme di sostitu-

zione, parziale o totale, delle lavoratrici autonome, per il caso di 

maternità. 

 

Il comma 3 dello stesso articolo 13 introduce il diritto alla so-

spensione del pagamento dei contributi previdenziali e dei premi 

per l’assicurazione obbligatoria contro gli infortuni e le malattie 

professionali, per i casi di malattia o infortunio di gravità tale da 

impedire lo svolgimento dell’attività lavorativa per oltre sessanta 
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giorni. La sospensione è ammessa per l’intera durata della malat-

tia o dell’infortunio fino ad un massimo di due anni, decorsi i 

quali il lavoratore è tenuto a versare i contributi ed i premi matu-

rati durante il periodo di sospensione, in un numero di rate men-

sili pari a tre volte i mesi di sospensione. 

 

La lettera a) dell’articolo 14, comma 1, modifica la nozione dei 

rapporti di collaborazione coordinata e continuativa posta, ai fini 

dell’inclusione dei medesimi nell’àmbito del rito speciale per le 

controversie in materia di lavoro, dal codice di procedura civile. 

La novella sembra avere un carattere esclusivamente formale di 

coordinamento della nozione con la riforma delle definizioni dei 

contratti di lavoro subordinato e di collaborazione, operata con 

l’art. 2 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 8115. Si ricorda 

che, in ogni caso, la nozione stabilita dal codice di procedura civi-

le non rileva ai fini fiscali e previdenziali16. 

 

La successiva lettera b) estende ai lavoratori autonomi il princi-

pio di idoneità degli estratti autentici delle scritture contabili co-

me prova scritta ai fini dell’ammissibilità del procedimento giuri-

sdizionale sommario di ingiunzione. In base alla disciplina ogget-

to di estensione, attualmente vigente solo in favore delle imprese 

(con esclusione degli imprenditori agricoli), per i crediti relativi a 

somministrazioni di merci e di danaro nonché a prestazioni di 

servizi sono prove scritte idonee al fine suddetto gli estratti au-

tentici delle scritture contabili, purché bollate e vidimate nelle 

forme di legge e regolarmente tenute, nonché gli estratti autentici 

delle scritture contabili prescritte dalla legislazione tributaria, pur-

                                       
15 Cfr., in materia, anche l’art. 52 dello stesso D.Lgs. n. 81. 
16 Per tali profili vige la nozione di cui all’art. 50, comma 1, lettera c-bis), 

del testo unico delle imposte sui redditi, di cui al D.P.R. 22 dicembre 1986, 

n. 917, a cui fa rinvio l’art. 2, comma 26, della L. 8 agosto 1995, n. 335. 
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ché siano tenute con l’osservanza delle norme stabilite per le me-

desime. 

 

Il Capo II introduce – anche con riferimento al pubblico impie-

go, in quanto le norme siano compatibili (articolo 15, comma 3) 

– una disciplina del lavoro agile, allo scopo di incrementare «la 

competitività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di la-

voro» (articolo 15, comma 1). Esso non va confuso con il lavo-

ro a distanza per il quale esiste una specifica disciplina europea. 

 

Il lavoro agile è quindi una «modalità di esecuzione del rapporto 

di lavoro subordinato» – non una nuova tipologia contrattuale – 

e, come ridefinito dalla 11a Commissione, si caratterizza per il 

possibile impiego delle tecnologie digitali nell’ambito di forme di 

organizzazione per fasi, cicli e obiettivi, senza precisi vincoli di 

orario o di luogo di lavoro. La prestazione può essere quindi ese-

guita in parte all’interno di locali aziendali ed in parte all’esterno, 

entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro, giorna-

liero e settimanale, derivanti dalla disciplina legislativa e dalla 

contrattazione collettiva, nonché dall’assenza di una postazione 

fissa durante i periodi di lavoro svolti all’esterno (dei locali azien-

dali). È l’accordo tra datore di lavoro e lavoratore a disciplinarne 

gli specifici contenuti in relazione al concreto contesto in cui si 

svolge, con particolare attenzione al diritto di continuo accesso 

alle abilità e alle competenze che evolvono nonché al diritto alla 

disconnessione. La più ampia definizione della commissione fa 

quindi riferimento a quello che nella saggistica è chiamato 

smartworking. Se oggi esso si riferisce a limitati segmenti del 

mercato del lavoro, è ragionevole prevedere che, con progressio-

ne geometrica, tutti i lavori finiranno presto per assumere in tutto 

o in parte quelle caratteristiche. 
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I commi da 2 a 5 dell’articolo 15 recano alcune norme di con-

ferma e di chiusura, nonché la clausola di invarianza degli oneri 

di finanza pubblica. 

 

In base all’articolo 16, comma 1, l’accordo relativo alla modalità 

di lavoro agile è stipulato per iscritto, secondo la modifica della 

Commissione, «ai fini della regolarità amministrativa e della pro-

va». La modifica è stata operata anche in base alla considerazione 

che la nullità dell’accordo orale avrebbe potuto creare problemi – 

per esempio, di natura disciplinare – al lavoratore non presente 

sul luogo di lavoro. L’accordo deve definire i profili indicati 

dall’articolo 16, comma 1, e dall’articolo 18. Tali profili concer-

nono, in particolare, i tempi di riposo e, con riferimento alla pre-

stazione all’esterno dei locali, i poteri direttivo e di controllo del 

datore di lavoro, gli strumenti impiegati dal dipendente, le con-

dotte che diano luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari; 

con un’integrazione operata dalla Commissione all’articolo 16, 

comma 1, si è previsto, riguardo ai tempi di riposo, che l’accordo 

definisca le misure tecniche ed organizzative necessarie per assi-

curare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tec-

nologiche di lavoro. L’accordo sul lavoro agile può essere a ter-

mine o a tempo indeterminato. In quest’ultimo caso, il recesso 

(non dal rapporto di lavoro, bensì dalla modalità specifica di la-

voro agile) può avvenire secondo la disciplina di cui al comma 2 

dell’articolo 16; il recesso è ammesso, nell’ipotesi di giustificato 

motivo, anche per l’accordo a termine. Un’integrazione operata 

dalla Commissione ha introdotto un termine di preavviso mini-

mo più elevato in favore dei lavoratori disabili (che rientrino nelle 

nozioni di lavoratori disabili individuate dalla disciplina del collo-



Allegato 5 – Relazione al disegno di legge “Lavoro agile e lavoro autonomo”  

 

© 2016 ADAPT University Press 

camento obbligatorio17) per il recesso, da parte del datore di la-

voro, dall’accordo a tempo indeterminato (in mancanza di un 

giustificato motivo), «al fine di consentire un’adeguata riorganiz-

zazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di 

cura del lavoratore». 

 

L’articolo 17 specifica che il prestatore di lavoro agile ha diritto 

ad un trattamento economico e normativo non inferiore a quello 

complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che 

svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno 

dell’azienda; che (in base al comma 2, introdotto in sede di esame 

in Commissione) l’accordo sul lavoro agile può riconoscere il di-

ritto all’apprendimento permanente, in modalità formali, non 

formali o informali, e alla periodica certificazione delle relative 

competenze. 

 

L’originario articolo 17 del disegno di legge è stato soppresso dal-

la Commissione: tale articolo specificava che il datore di lavoro 

deve adottare misure atte a garantire la protezione dei dati impie-

gati ed elaborati dal dipendente durante la prestazione in modali-

tà di lavoro agile e che il lavoratore è tenuto a custodire con dili-

genza gli strumenti tecnologici messi a disposizione da parte del 

datore di lavoro ed è responsabile della riservatezza dei dati cui 

può accedere tramite l’uso di tali strumenti. 

 

In base al comma 1 dell’articolo 19, il datore di lavoro deve ga-

rantire la salute e la sicurezza del prestatore di lavoro agile e con-

segnare al dipendente, nonché – come aggiunto nel corso 

dell’esame in Commissione – al rappresentante dei lavoratori per 

                                       
17 Nozioni di cui all’art. 1 della L. 12 marzo 1999, n. 68, e successive modi-

ficazioni. 
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la sicurezza, con cadenza almeno annuale, un’informativa scritta, 

nella quale siano individuati i rischi generali e quelli specifici con-

nessi alla particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavo-

ro. Obbligo forse eccessivo se nell’anno seguente non interven-

gono modifiche dei rischi prevedibili. Il disegno di legge non 

prevede peraltro una sanzione specifica per tale obbligo. 

 

Il lavoratore è tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di 

prevenzione predisposte dal datore di lavoro per fronteggiare i 

rischi connessi all’esecuzione della prestazione all’esterno dei lo-

cali aziendali (comma 2 dell’articolo 19). 

 

Ai sensi del comma 1 dell’articolo 20, l’accordo scritto sulla 

modalità di lavoro agile rientra tra gli atti da comunicare in via 

obbligatoria al centro per l’impiego competente per territorio. 

 

Il successivo comma 2 fa salva l’applicazione delle norme in ma-

teria di infortuni sul lavoro e malattie professionali che trovino 

applicazione con riferimento ai rischi specifici derivanti dalla pre-

stazione interessata dall’accordo in oggetto. 

 

Il comma 3 definisce i termini di applicazione per la prestazione 

lavorativa all’esterno dei locali aziendali (secondo la modalità del 

lavoro agile) della tutela contro gli infortuni in itinere, derivante 

dall’assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le 

malattie professionali. Si prevede che la tutela sia operante qualo-

ra il luogo per lo svolgimento della suddetta prestazione lavorati-

va sia stato scelto in base ad esigenze connesse alla prestazione 

stessa o alla necessità del lavoratore di conciliare le esigenze di vi-

ta con quelle lavorative e la scelta risponda a criteri di ragionevo-

lezza. 
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L’originario articolo 20 del disegno di legge è stato soppresso dal-

la Commissione lavoro perché ritenuto ultroneo in quanto la 

contrattazione collettiva non è mai impedita di offrire una corni-

ce agli accordi tra datore di lavoro e lavoratore. 

 

Infine, i commi 1 e 2 dell’articolo 21 provvedono alla stima degli 

oneri finanziari derivanti dal presente disegno di legge ed alla re-

lativa copertura finanziaria. Gli oneri (che derivano dagli articoli 

7, 8, 12 e 13) sono quantificati nel comma 2. 

 

Ai fini della copertura, si prevedono: 

 

una riduzione della dotazione del fondo per «favorire la tutela del 

lavoro autonomo non imprenditoriale e l’articolazione flessibile 

nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato a tempo indetermi-

nato». Tale fondo è stato istituito (nello stato di previsione del 

Ministero del lavoro e delle politiche sociali) dall’articolo 1, 

comma 204, della legge 28 dicembre 2015, n. 208, ed ha una do-

tazione finanziaria di 10 milioni di euro per il 2016 e di 50 milioni 

annui a decorrere dal 2017. La riduzione è disposta nelle misure 

indicate nella lettera a) del comma 2, mentre il precedente com-

ma 1 provvede ad un rifinanziamento del medesimo fondo, an-

che ai fini di assicurare la capienza delle dotazioni per la copertu-

ra suddetta; 

 

una riduzione della dotazione del fondo istituito precipuamente 

per l’esercizio delle deleghe (cosiddetto jobs act) di cui alla L. 10 

dicembre 2014, n. 183 (fondo di cui all’art. 1, comma 107, della 

L. 23 dicembre 2014, n. 190) La riduzione è disposta nelle misure 

indicate nel comma 1; 
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una riduzione, nella misura di 0,18 milioni di euro per il 2017, del 

Fondo per interventi strutturali di politica economica; 

 

una riduzione, nella misura di 5 milioni di euro per il 2017, 

dell’accantonamento relativo al Ministero del lavoro e delle poli-

tiche sociali del fondo speciale di parte corrente (fondo destinato 

alla copertura degli oneri derivanti dai provvedimenti legislativi 

che si prevede possano essere approvati nel triennio di riferimen-

to). 

 

I commi da 3 a 5 recano clausole di monitoraggio e salvaguardia 

finanziari, mentre il comma 6 reca una clausola contabile finale. 

 

Ai sensi dell’articolo 22, la presente legge entra in vigore il gior-

no successivo a quello della sua pubblicazione nella Gazzetta Uf-

ficiale. 
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